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 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pelaksanaan evaluasi kinerja di 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar, Motivasi kerja pegawai di 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar dan untuk mengetahui 
Pengaruh Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar 
 Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan penelitian 
yang digunakan adalah fieldreseach yang mengharuskan peneliti terjun langsung 
kelapangan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Fakultas Tarbiyah 
dan Keguruan UIN Alauddin Makassar dengan jumlah 18 pegawai dan sampel 
penelitian yang berjumlah 18 pegawai. Intrumen yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah angket untuk evaluasi kinerja dan skala untuk  motivasi kerja. Teknik analisis 
data yang digunakan ialah statistik deskriptif dan teknik analisis inferensial dengan 
regresi sederhana. 
 Berdasarkan teknik analisis data statistik deskriptif, evaluasi kinerja di Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar dan Motivasi kerja pegawai di 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar berada pada kategori sedang. 
Sedangkan hasil analisis statistik inferensial menunjukkan nilai t hitung sebesar 1,8333 
lebih besar dari pada nilai t tabel distribusi dengan nilai 0,05 dengan taraf signifikansi 
sebesar 5% (1,8333 > 0,05) = (thitung > ttabel) berarti ada pengaruh Evaluasi Kinerja 












A. Latar Belakang 
Manusia telah diberikan amanah oleh Allah  bukan hanya sebagai abdun(hamba), tetapi 
juga sebagai khalifah di bumi ini. Manusia mempunyai peran yang sangat penting dalam 
membangun peran yang sangat penting dalam membangun peradaban di alam raya ini. Oleh 
karena itu pembangunaan dan pembinaan terhadap sumber daya manusia juga sangat penting.1 
Rendahnya kualitas sumber Daya Manusia (SDM) merupakan masalah mendasar yang 
dapat menghambat perkembangan pembangunan nasional. Rendahnya tingkat pendidikan ini 
akan berdampak terhadap sempitnya wawasan. Sedangkan keterbatasan wawasan akan 
berakibat pada terbentuknya pribadi yang tidak responsif terhadap perubahan sehingga sulit 
untuk  berkembang. 
Apabila bangsa Indonesia ingin bersaing ditingkat global,  maka langkah pertama yang 
harus dilakukan adalah menata sumber daya manusia, baik dari aspek intelektual, emosional, 
spritual, kreativitas, moral maupun tanggung jawabnya dalam bidang Sumber daya. Penataan 
ini sudah seharusnya dimulai dari jajaran tenaga pendidik dan tenaga kependidikan yang 
merupakan lembaga yang pling bertanggung jawab untuk membentuk dan menciptakan SDM 
(sumber daya manusia) yang berkualitas. 
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses untuk mencapai tujuan 
lingkungan sekolah maupun lingkungan universitas yang terdiri atas. Perencanaan, 
pengorganisasian, aktualisasi, pemimpin, dan pengendalian/evaluasi kegiatan-kegiatan yang 
berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, 
kompensasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang ingin 
ditetapkan. Manajemen sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan aset dan 
berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam organisasi bisnis, yang dapat 
diwujudkan menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan 
eksistensi organisasi. 
                                                          





Manajemen sebagai ilmu dan seni untuk mencapai suatu tujuan melalu kegiatan orang 
lain. Artinya, tujuan dapat dicapai bila dilakukan oleh satu orang atau lebih. Sementara itu 
manajemen sumber daya manusia sebagai suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari 
hubungan da peranan manusia dalam suatu perusahaan. 
manajemen sumber daya manusia (MSDM) Salah  satu bidang dari manjemen umum 
yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasia, pelaksanaan dan pengendalian. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan kegiatan yang mengatur tentang cara pengadaan 
tenaga kerja, melakukan pengembangan, memberikan kompensasi, pemeliharaan, dan 
pemisahan tenaga kerja melalui proses-proses manajemen dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia terdiri atas serangkaian keputusan yang terintegrasi 
tentang hubungan ketenaga kerjaan yang mempengaruhi aktivitas karyawan dan organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan aktifvitas-aktivitas yang dilaksanakan agar 
sumber daya manusia dalam organisasi dapat digunakan secara efektif guna mencapai berbagai 
tujuan.  
Salah satunya adalah motivasi kerja, dengan motivasi kerja yang tinggi akan dapat 
memberi energi yang menggerakkan segala potensi yang ada, menciptakan keinginan yang 
tinggi yang dan luhur serta meningkatkan kebersamaan, untuk melaksanakan tugas-tugas 
secara efektif maka tugas-tugas atau pekerjaan didalam suatu organisasi atau lembaga 
pendidikan, harus bekerja menurut aturan atau ukuran yang ditetapkan dengan saling 
menghormati, saling membutuhkan, saling menghargai hak-hak dan kewajiban masing-masing 
dalam keseluruhan proses kerja operasional  
Pentingnya motivasi karna motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan 
mendukung perilaku manusia, supaya giat mau bekerja dan antusias mencapai hasil yang 
optimal. Motivasi semakin penting karena manajer memberikan pekerjaan pada bawahannya 
untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.2 
                                                          
2 Ananda Amalia Rusfsa, “Motivasi Kerja Pegawai Kantor Kecamatan Panakkukang Dalam Melayani 
Administrasi Kepada Masyarakat”, Skripsi (Universitas Hasanuddin Fakultas Ilmu sosial dan Ilmu Politik, 2014), 




Motivasi kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya adalah evaluasi kinerja. 
Tindakan menampilkan atau melaksanakan suatu kegiatan yang diperlihatkan oleh seorang 
pegawai untuk memperoleh hasil yang optimal . Manfaatnya adalah untuk perbaikan prestasi 
kerja, penyesuaian kompensasi, keputusan penempatan, kebutuhan latihan dan pengembangan, 
perencanaan dan pengembangan karir, memperbaiki penyimpangan proses (Staffing), 
mengurangi ketidak akuratan informasi, memperbaiki kesalahan desain pekerjaan, kesempatan 
kerja yang adil, dan membantu menghadapi tantangan eksternal 
Pentingnya evaluasi kinerja (penilaian kinerja) memberikan kesempatan kepada 
karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan perbaikan untuk meningkatkan kinerja melalu 
feedback yang diberikan oleh organisasi/ lembaga pendidikan dan penyesuaian gaji, dan  
penilaian kinerja dapat dipakai sebagai informasi dalam menentukan kompensasi secara layak 
sehingga dapat memotivasi pegawai/karyawan . 
Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2003 Tentang 
Ketenaga Kerjaan menyebutkan bahwa: 
 sesuai dengan peranan dan kedudukan tenaga kerja, diperlukan pembangunan ketenagakerjaan 
untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja dan peran sertanya dalam pembangunan serta 
peningkatan perlindungan tenaga kerja dan keluarganya sesuai dengan harkat dan martabat 
kemanusiaan. 
 
Islam juga mengutamakan pendidikan, sebagaimana firman Allah dalam Surah Al-
Mujaadilah/58:11 : 
                                    
                                        
 
Terjemahannya:  
Hai orang-orang yang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: “berlapang-
lapanglah dalam majlis”, maka lapangkanlah niscaya Allah akan memberi kelapangan 




meninggikan orang-orang yang beriman diantaramu dan orang-orang yang diberi ilmu 
pengetahuan beberapa derajat. Dan Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan.3 
 
 ِمْلِعلِاب ِهَْيلَعَف اَمُهَداََرأ ْنَمَو ،ِمْلِعْلِاب ِهَْيَلعَف َهَرِخلآا َداََرأ ْنَمَو ،ِمْلِعْلِاب ِهَْيَلعَف 
 َداََرأ ْنَمَايْن ُّدلا  
Terjemahannya: 
Barang siapa yang menginginkan (kebahagian) duniawi maka dia harus (mempunyai) 
ilmu dan barang siapa yang menginginkan (kebahagian) akhirat maka dia harus (mempunyai) 
ilmu, dan barang siapa yang menginginkan keduanya maka harus mempunyai ilmu.4 
Berdasarkan hasil pra penelitian melalui pengamatan terhadap pegawai Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan dijelaskan bahwa, Pegawai kadang tidak tepat waktu pada saat jam 
kerja, diwaktu jam kerja dimana pada saat pelayanan administrasi kepada mahasiswa 
terhambat, pegawai yang tidak menghargai waktu dimana seharusnya sudah ditetapkan 
peraturan bahwa harus bekerja pada jam yang sudah di tentukan, peranan pegawai disini 
sebagai salah satu yang  membantu tugas-tugas pimpinan fakultas, serta mereka yang 
mengurusi ha-hal yang bersifat akademik yang mengatur semua persoalan yang bersangkutan 
dengan mahasiswa, mereka yang selalu berhadapan langsung dengan para mahasiswa untuk 
membantu melayani segala kebutuhan yang menyangkut kegiatan akademik, apabila dalam 
sebuah lembaga pendidikan tidak terdapat pegawai yang  tidak tepat waktu pelayanannya 
kepada mahasiswa, tentu saja akan menciptakan keadaan yang tidak kondusif pada sistem 
lembaga pendidikan. 
Sebagian pegawai pada siang hari jarang berada dalam ruangannya dimana pada saat 
jam kerja masih berlangsung tetapi sudah tidak ada dalam ruangan tersebut, kami sebagai 
mahasiswa yang mengurus persuratan akan ikut terhambat karena pelayanan yang diberikan 
kurang efektif . 
Pada saat jam kerja melakukan hal-hal atau aktifitas lain seperti main game, melayani 
mahasiswa sebagai salah satu tugas pegawai di bidang administrasi tentunya harus memiliki 
                                                          
3 Al-Qur’an dan Terjemahannya (jakarta: Departemen Agama Republik Indonesia, 2015), 




pelayanan yang baik, pekerjaan yang dilakukan tidak berjalan dengan baik, kebanyakan 
mahasiswa kadang antri di depan loket pemberian berkas agar dilayani, tetapi pada jam kerja 
loket masih tutup, beberapa pegawai dalam ruangan hanya melakukan aktifitas lain padahal 
jam kerja berlangsung. 
Sebagai atasan dalam suatu bidang administrasi dapat memberikan arahan atau 
memotivasi karyawannya dengan menyampaikan hal-hal baik untuk dirinya dan lembaga 
pendidikan yang dinaunginya untuk kembali bekerja atau mengevaluasi . 
Dengan mengetahui hal-hal baik diatas diharapkan pegawai yang bersangkutan sadar 
bahwa konstribusi dirinya sangat penting sehingga segera memperbaiki kinerjanya. 
Berdasarkan hasil prapenelitian di atas maka peneliti akan mengkaji secara ilmiah 
“Pengaruh Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada Fakultas Tarbiyah Dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka peneliti dapat merumuskan 
permasalahan sebagai berikut : 
1. Bagaimana evaluasi kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam 
Negeri Alauddin Makassar? 
2. Bagaimana motivasi kerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam 
Negeri Alauddin Makassar? 
3. Apakah terdapat pengaruh evaluasi kinerja terhadap motivasi kerja pegawai pada Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar? 
C. Hipotesis Penelitian 
Dari rumusan masalah diatas, penulis akan mengemukakan hipotesis yang merupakan 
jawaban sementara yang tentunya masih perlu dikaji dan di uji kebenarannya melalui penelitian 
di lapangan, yaitu :.5 
“Terdapat Pengaruh Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar”. 
                                                          




D. Defenisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup 
Untuk mendapatkan gambaran dan memudahkan pemahaman serta memberikan 
persepsi yang sama antara penulis dan pembaca terhadap judul serta memperjelas ruang 
lingkup penelitian ini, maka penulis terlebih dahulu  mengemukakan pengertian yang sesuai 
dengan variabel dalam judul skripsi ini, sehingga tidak menimbulkan kesimpangsiuran dalam 
pembahasan selanjutnya. 
Adapun variabel yang akan dijelaskan yaitu: 
1. Variabel X1 (Evaluasi Kinerja) 
Evaluasi Kinerja adalah sistem formal yang digunakan untuk menilai kinerja atau 
mengetahui kinerja pegawai atau karyawan secara periodik yang ditentukan oleh organisasi. 
2.  Variabel Y (Motivasi Kerja ) 
Motivasi kerja adalah  dorongan yang timbul pada diri seseorang secara sadar untuk 
melakukan suatu tindakan dengan tujuan terntentu, memotivasi pegawai atau karyawan 
mengembangkan inisiatif, rasa tanggung jawab sehingga mereka terdorong untuk 
meningkatkan kinerjanya. 
E. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian  
a. Untuk mengetahui gambaran evaluasi kinerja karyawan pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar. 
b. Untuk mengetahui gambaran motivasi kerja karyawan pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar. 
c. Untuk mengetahui pengaruh evaluasi kinerja terhadap motivasi kerja karyawan pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar. 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat penelitian secara teoritis 
penelitian ini di harapkan memberikan manfaat dan dapat berguna sebagai sumbangan 
pemikiran di dunia manajemen  pendidikan dan Sebagai khazanah ilmu pengetahuan yang 
bermanfaat khususnya dalam bidang manajemen pendidikan  




Manfaat bagi karyawan/ pegawai  yang dapat dirasakan langsung berupa adanya motivasi 
yang tinggi dalam meningkatkan motivasi kerjanya dalam suatu organisasi. 
1) Bagi pimpinan fakultas 
Hasil penilitian ini diharapkan menjadi dasar bagi pimpinan fakultas dalam 
mengembangkan dan meningkatkan motivasi kerjanya. 
2) Bagi karyawan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar. 
3) Bagi peneliti selanjutnya 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi awal dalam melakukan 
penelitian yang akan mengkaji tentang evaluasi kinerja dan motivasi kerja karyawan agar 





A. Evaluasi Kinerja 
1. Pengertian Evaluasi Kinerja  
Suatu organisasi atau lembaga pendidikan tentunya menginginkan dan bahkan menuntut 
agar seluruh karyawannya disemua jajaran organisasi menampilkan kinerja terbaiknya. Untuk 
mengetahui apakah hal itu terjadi, dalam suatu organisasi diciptakan suatu sistem evaluasi 
kinerja baik ditujukan pada karyawan yang menduduki jabatan manejerial maupun mereka 
yang tanggung jawab utamanya adalah menyelenggarakan berbagai kegiatan operasional. 
Sistem yang paling lumrah diterapkan ialah apa yang dikenal dengan istilah penilaian 
pekerjaan.  1 
Evaluasi kinerja merupakan terjemahan dari kata performance (job performance). 
Secara etimologis performance berasal dari kata to perform yang berarti menampilkan atau 
melaksanakan. Sedang kata performance berarti “the act of performing; execution” (Webster 
Super New School and Office Dictionary), menurut Henry Bosley Woolf, performance berarti 
“the execution of an action” (Webster New Collegiate Dictionary). Dari pengertian tersebut 
dapat disimpulkan bahwa evaluasi kinerja adalah performance berarti tindakan menampilkan 
atau melaksakan suatu kegiatan. Oleh karrena performance sering juga diartikan sebagai 
penampilan kera atau prilaku kerja.2 
Siswanto mengatakan bahwa evaluasi kinerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan 
manajemen atau penilaian untuk menilai kinerja dengan cara membandingkan kinerja dengan 
uraian atau diskripsi pekerja dalam satu periode tertentu biasanya setiap akhir tahun3 
Hadari nabawi berpendapat bahwa evaluasi kinerja adalah kegiatan mengukur atau 
menilai pelaksanaan pekerjaan yang hasilnya dijadikan umpan balik (feed back) untuk 
membuat keputusan mengenai keberhasilan atau kegagalan seseorang karyawan dalam 
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melaksanakan tugas pokoknya. Keputusan tersebut tidak sekedar berpengaruh, tetapi juga 
menentukan masa depannya dalam bekerja, yang akan menjadi baik dan menyenangkan jika 
hasil evaluasi kinerjanya dinilai berhasil. Atau sebaliknya akan menjadi buruk apabila dinilai 
gagal, yang tidak mustahil akan memperoleh sanksi atau hukuman, bahkan mungkin akan 
mengalami pemutusan hubungan kerja 
Penilaian kinerja terhadap karyawan biasanya dilakukan oleh atasan langsung. Hasil 
penilain tersebut disampaikan kepada manajemen tenaga kerja untuk mendapatkan kajian 
dalam rangka keperluan selanjutnya, baik yang berhubungan dengan pribadi karyawan maupun 
yang berhubungan dengan pengembangan perusahaan/organisasi. 
Landasan utama dalam penyelenggaraan penilaian kinerja yang efektif adalah kesadaran 
bahwa keberhasilannya paling tidak dipengaruhi oleh masalah prosedur dan proses maupun 
jenis atau sistem pencatatan standar yang digunakan. Penialaian kinerja merupakan proses 
subjektif yang menyangkut penilaian manusia dalam suatu pekerjaannya sebagai pegawai. 
Masukan atas rencana kenaikan kompensasi dan jenis imbalan lainnya adalah dari 
sistem penilaian yang mengharapkan agar penilai mengadakan penilaian yang subjektif tentang 
kinerja masing-masing karyawan. Dikatakan penilaian kinerja subjektif, karena kebanyakan 
pekerjaan benar-benar tidak mungkin diukur secara objektif. Hal ini disebabkan beberapa 
alasan, termasuk alasan kesulitan dalam uraian tugas dan pekerjaan individual. 
Dari beberapa pengertian kinerja diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa evalusai kinerja 
merupakan suatu kemampuan kerja atau prestasi yang diperlihatkan oleh serang pegawai untuk 
memperoleh hasil kerja yang optimal. Dengan demikian istilah kinerja memunyai pengertian 
akan adanya suatu tindakan atau kegiatan yang ditampilkan oleh seseorang dalam 
melaksanakan aktivitas tertentu.4 
2. Pendekatan Evaluasi kinerja 
Kreinter dan Kinicki melihat sasaran evaluasi dari segi pendekatannya, yang disebutkan 
sebagai pendekatan terhadap sifat, perilaku, hasil, dan kontingensi. Sementara itu robbins 
                                                          







melihat evaluasi kinerja dalam ukuran hasil pekerjaan individu, perilaku, dan sikap pendapat 
diantara keduanya bersifat saling melengkapi dan dapat dijelaskan sebagai berikut. 
1) Pendekatan sikap 
Pendekatan ini menyangkut penilaian terhadap sifat atau kriteria individu. Sifat 
biasanya diukur dalam bentuk inisatif, kecepatan membuat keputusan, dan 
ketergantungan.  Meskipun pendekatan sifat sangat luas dipergunakan oleh manajer, pada 
umumnya dipertimbangkan oleh para ahli sebagai yang palimg lemah. 
  Penilaian sifat kurang sempurna karena relatif bermakna ganda terhadap kinerja aktual. 
Misalnya, penilaian seseorang yang mempunyai inisiatif rendah tidak memberikan sesuatu 
tentang bagaimana memperbaiki prestasi kerja. Demikian juga, pekerja cenderung 
bereaksi defensif terhadap umpan balik terhadap kepribadiannya, terutama apabila 
dirasakan kurang menguntungkan dirinya. 
Ciri seseorang seperti mempunyai sikap baik menunjukkan tingkat percaya diri tingkat 
tinggi,  menjadi bergantung, kelihatan sibuk atau kaya pengalaman, namun tidak ada 
korelasinya dengan hasil pekerjaan. 
2) Pendekatan perilaku  
Masalah dalam pendekatan perilaku menunjukkan bagaimana orang berperilaku, dan 
bukan tentang kepribadiannya. Kemampuan orang untuk bertahan meningkat apabila penilaian 
kinerja didukung oleh tingkat perilaku kinerja. 
Dalam banyak hal sulit untuk mengidentifikasi hasil spesifik yang dapat dihubungkan 
dengan tindakan pekerja. Hal tersebut benar terutama apabila penugasan individu pekerja 
merupakan bagian dari usaha kelompok. Kinerja kelompok mingkin siapa dievaluasi, tetapi 
konstribusi masing-masing anggota sulit atau tidak mungkin diidentifikasi dengan jelas. Dalam 
hal seperti ini tidak biasa bagi manajemen mengevaluasi perilaku pekerja. 
Perilaku seorang plant manager yang dapat dipergunakan untuk evaluasi kinerja adalah 
ketetapan waktu dalam menyampaikan laporan bulanan atau gaya kepemimpinan yang 
ditunjukkan. Perilaku seorang tenaga penjualan ditunjukkan oleh jumlah rata-rata kontak 
telepon per hari atau jumlah hari sakit yang dipergunakan dalam setahun. 





Apabila pendekatan sikap memfokuskan pada orang dan pendekatan perilaku 
memfokukan pada proses, pendekatan hasil memfokuskan pada produk atau hasil usaha 
seseorang. Dengan kata lain, adalah apa yang telah diselesaikan individu. Manajemen berdasar 
sasaran merupakan format yang umum untuk pendekatan hasil. 
Dengan menggunkan kriteria hasil, seorang plant manager dapat dinilai berdasar 
kriteria jumlah yang diperoduksi, sisa yang ditimbulkan, dan biaya produksi per unit. Demikian 
pula halnya, seseorang tenaga penjualannseluruhnya, peningkatan penjualan dan jumlah 
rekening yang dapat diciptakan. 
4) Pendekatan kontigensi 
Pendekatan sifat, perilaku, dan hasil cocok untuk dipergunakan tergantung pada 
kebutuhan pada situasi tertentu. Oleh karena itu, disuslkan pendekata kontingensi yang selalu 
dicocokkan dengan situasi tertentu yang sedang berkembang.  
Namun demikian, pendekatan sikap cocok ketika harus membuat keputusan promosi 
untuk calon yang mempunyai pekerjaan yang tidak sama. Sementara itu, pendekatan hasil 
dibatasi oleh kegagalannya menjelaskan mengapa tujuan penilai tidak tercapai. 
Secara keseluruhan, pendekatan perilaku muncul sebagai yang terkuat, tetapi 
tergantung pada situasi, seperti ketika pekerja dengan pekerjaan yang tidak sama dievaluasi 
untuk promosi. 
3. Sasaran Evaluasi  
Menurut Kreitner dan Kinicki , evaluasi kinerja dapat dipergunakan untuk :  
1) Adminsinstrasi penggajian 
2) Umpan balik kinerja 
3) Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu 
4) Mendokumentasi keputusan pegawaian   
5) Penghargaan terhadap kinerja individu 
6) Mengidentifikasi kinerja buruk 
7) Membantu dalam mengidentifikasi tujuan 
8) Menetapkan keputusan promosi 





10) Dan mengevaluasi pencapaian tujuan  
Vecchio menganjurkan dilakukannya evaluasi kinerja karena memberikan manfaat 
terhadap  upaya yaitu untuk memelihara dan memperbaiki kinerja, antara lain untuk : 
1) Membantu supervisor dalam membuat keputusan tentang kompensasi relatif 
2) Membentu manajer mengevaluasi kecocokan bawahan untuk training dan development 
dan mutasipekerjaan 
3) Membuka saluran komunikasi antara supervisor dan bawahan 
4) Memberi bawahan umpan balik yang berguna tentang bagaimana mereka melakukan 
pekerjaan 
Namun, sebenarnya evaluasi kinerja dapat dipergunakan untuk kepentingan yang lebih 
luas lagi seperti sebagai berikut : 
1) Evaluasi tujuan dan sasaran  
Evaluasi terhadap tujuan dimaksudkan untuk mengetahui apakah tujuan telah 
ditetapkan  sebelumnya dapat tercapai atau tidak. Apabila tujuan tidak tercapai, dicari faktor 
penyebabnya. Mungkin disebebkan kesalahan dalam merumuskan tujuan organisasi sehingga 
tidak dapat dijangkau oleh kinerja organisasi. Dalam hal demikian perlu dilakukan perumusan 
ulang tujuan organisasi. Namun, disisi lain mungkin saja disebabkan kinerja organisasi buruk 
sehingga memerlukan perbaikan kinerja dimasa yang akan datang. 
Evaluasi terhadap sasaran dilakukan untuk mengukur seberapa jauh sasaran yang telah 
ditetapkan dapat dicapai. Apabila tidak dapat dicapai, apakah yang dapat menjadi kendalanya 
? apakah penetapan sasaran telah memenuhi persyaratan smart? Untuk meragsang prestasi 
kerja, sasaran telah ditetapkan setinggi mugkin, namun masih terjangkau. Apakah sasaran 
ditemukan terlalu tinggi? 
Evaluasi terhadap tujuan dan sasaran memberikan umpan balik bagi proses 
perencanaan dalam menetapkan tujuan dan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan 
datang. 
2) Evaluasi rencana 
Evaluasi kinerja melakukan penilaian apakah hasil yang telah dicapai telah sesuai 





diharapkan dalam rencana, dicari tahu apa yang meyebabkan. Apakah terdapat kesalahn dalam 
perencanaan sumber daya yang diperlukan atau tidak tersedia seperti yang direncanaka ? 
ataukah penyusunan jadwal waktu pelaksanaan tidak tepat? Ataukah kondisi lingkungan yang 
diperkirakan meleset sehingga memengaruhi hasil? 
Evaluasi terhadap rencana juga perlu dilakukan apakah penetapan target organisasi 
terlalu tinggi sehingga tidak mungkin tercapai. Apakah personal contract yang dilakukan 
dengan para pekerja terlalu tinggi sehingga tidak mampu dipenuhi pekerja atau karena 
kompetensi yang dipersyaratkan tidak terpenuhi. 
3) Evaluasi lingkungan 
Evaluasi kinerja melalui penilaian apakah kondisi lingkungan yang dihadapi pada 
waktu proses pelaksanaan tidak seperti diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan 
kesulitan atau kegagalan dalam mencapai hasil kinerja. dalam hal terjadi demikian, antisipasi 
tindakan apa yang perlu dilakukan untuk menghadapi kinerja diwaktu yang akan datang. 
4) Evaluasi proses kinerja  
Evluasi kinerja melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam proses 
pelaksanaan kinerja. apakah mekanisme kerja dapat berjlan seperti diharapakan? Apakah 
terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan antar manusia dalam organisasi? 
Apakah terdapat masalah dalam sumber daya manusia yang menyangkut kompetensi, 
prodiktivitas, sistem penghargaan dan kepuasan kerja, langkah-langkah apa yang dapat 
dilakukan untuk mengatasi dikemudian hari. 
5) Evaluasi hasil 
Evaluasi hasil terhadap kinerja yang dilakukan terhadap hasil kinerja organisasi, 
kelompok maupun individu masing-masing pekerja. Evaluasi terhadap hasil kinerja organisasi 
dapat diketahui dari seberapa besar tujuan dan sasaran organisasi telah dapat dicapai. Apabila 
terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan dan berusaha berusaha memperbaikinya 
dikemudian hari. Evaluasi terhadap pencapaian hasil juga dapat dipergunakan untuk 
menetapkan tujuan dan besaran sasaran dikemudian hari. 
Evaluasi terhadap hasil kinerja kelompok akan memberikan indikasi apakah 





dihadapi. Apakah kerja sama dalam kelompok telah dapat berlangsung seperti yang 
diharpakan? Apakah interaksi dalam kelompok telah berlangsung dengan baik? Sberapa besar 
efektifvitas kelompok sehingga menunjukkan konstribusi besar bagi organisasi. 
Evaluasi terhadap kinerja individu akan memberikan petunjuk apakah personal 
contact yang disepakati dapat dipenuhi. Evaluasi kinerja individu dapat dijadikan referensi 
untuk menentukan peringkat pekerja, penggajian, pemberian kompensasi, pemberian bonus, 
dan sebagainya. 
4. Manfaat Evaluasi Kinerja 
Penilaian prestasi adalah proses dimana organisasi menilai atau mengevaluasi prestasi 
kerja karyawan. Aktivitas ini dapat  memberikan umpan balik dan koreksi terhadap 
pengambilan keputusan organisasi tentang pelaksanaan kerja mereka. Adapun manfaat 
evaluasi prestasi/kinerja adalah sebagai berikut: 
1. Meningkatkan prestasi karyawan  
Dari hasil kerja atau pekerjaan karyawan, dapat diketahui masalah dan produktivitas 
mereka dalam bekerja. Dengan demikian, karyawan dapat memperbaiki atau meningkatkan 
prestasi setelah mengetahui hasil atau umpan balik dari adanya evaluasi tersebut. 
2. Standar kompensasi yang layak  
Dari hasil evaluasi prestasi, manajer dapat mengetahui berapa upah atau kompensasi 
yang layak yang harus diberikan pada karyawan. 5Hal ini penting karna evaluasi prestasi dapat 
membantu dalam pengambilan keputusan manajer, apakah pemberian upah, bonus, intensif, 
dan bentuk kompensasi lain sudah layak dan adil bagi karyawan. 
3. Penempatan karyawan 
Pada periode tertentu, karyawan akan mengalami promosi, mutasi, transfer, dan 
demosi. Oleh karena itu, sebelum keputusan ini diambil, manajer dapat melihat hasil prestasi 
karyawan dalam sebuah evaluasi yang sudah dilakukan sehingga dapat meminimalisasi resiko 
kesalahan  dalam penempatan karyawan. 
4. Pelatihan dan pengembangan 
                                                          





Hasil evaluasi dapat diketahui oleh manajer, dimana manajer melihat apakah program 
pelatihan dan pengembangan diperlukan atau tidak. Apabila hasil evaluasi menunjukkan 
banyak kekurangan atau hasil yang negatif maka sudah saatnya diperlukan program pelatihan 
dan pengembangan. baik untuk karyawan baru maupun karyawan senior. Namun, hasil yang 
baik atau positif hendaknya tidak membuat organisasi tidak berbesar hati dulu, karena pelatihan 
dan pengembangan selalu dibutuhkan untuk penyegaran bagi karyawan. 
5. Jenjang karier 
Dari hasil evaluasi prestasi, manajer dapat menyusun jalur karier karyawan sesuai 
dengan prestasi yang telah ditunjukkan karyawan. 
6. Penataan staf 
Hasil prestasi yang baik atau buruk, mencerminkan bagaimana manajemen mengatur 
pembagian sumber daya manusia di dalam organisasi. 
7. Minimnya data informasi 
Informasi yang akurat sangat dibutuhkan organisasi untuk mengambil keputusan guna 
menempatkan karyawan, promosi, mutasi, transfer, demosi, kebutuhan program pelatihan dan 
pengembangan, jenjang karier karyawan, dan komponen-komponen lain dalam sistem 
informasi manajemen sumber daya manusia.6 Informasi ini begitu pentingnya sehingga mampu 
mengurangi kesalahan pengambilan keputusan yang tepat. 
Adanya indikasi hasil evaluasi prestasi yang buruk merupakan tanda adanya kesalahan 
dalam deskripsi desain pekerjaan yang tidak atau kurang cocok pada karyawan. Untuk itu 
manajer perlu memikirkan bagaimana mengatasi permasalahan tersebut, solusinya adalah 
perusahaan harus memiliki suatu sistem kerja yang dapat menunjang tercapainya tujuan 
perusahaan secara efektif dan efisien yang dapat merangsang karyawan untuk bekerja secara 
produktif. 
8. Peluang kerja yang adil 
                                                          






Peluang kerja yang sama dan adil bagi karyawan bisa didapat apabila manajer melihat evaluasi 
dan mempertimbangkan kesempatan pekerjaan yang layak dan menantang bagi karyawan yang 
menunjukkan prestasi bagus 
9. Tantangan eksternal 
Penilaian prestasi juga tergantung dari faktor lain, seperti kepentingan pribadi, kondisi 
finansial, kondisi kerja, keluarga, kesehatan, karyawan dan sebagainya 
5. Tujuan evaluasi kinerja 
1. Pengembangan dapat digunakan untuk menentukan karyawan yang perlu dilakukan 
pelatihan dan membantu evaluasi pelatihan tersebut7 
2. Pemberian reward 
3. Motivasi karyawan 
4. Komunikasi 
5. Menentukan besarnya kompensasi terhadap karyawan  
6. Perencanaan SDM 
6.  Faktor yang mempengaruhi sistem evaluasi 
1.  Faktor individu  
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki integritas yang 
tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).8 Dengan adanya integritas yang 
tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi yang baik. 
Konsentrasi Yang baik ini merupakan modal utama individu yang mampu mengelola dan 
mendayagunakan  potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan aktifitas kerja sehari-
hari dalam mencapai tujuan organisasi  
Konsentrasi individu dalam melaksanakan aktivitas kerja sangat dipengaruhi oleh 
kemampuan potensi, yaitu kecerdasan pikiran dan kecerdasan emosi 
2. Faktor lingkungan organisasi  
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Faktor lingkungan kerja organisasi menunjang individu dalam mencapai prestasi kerja. 
Faktor lingkungkungan yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja yang 
menantang, pola komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang harmonis, fasilitas kerja yang 
memadai dan lain-lain. Sekalipun jika faktor lingkungan organisai kurang menunjang, maka 
bagi individu yang memiliki tingkat kecerdasan pikiran memadai dengan tingkat kecerdasan 
emosi baik, sebenarnya ia tetap dapat berprestasi dalam bekerja. Tetapi lingkungan organisasi 
tersebut dapat diubah bahkan dapat diciptakan oleh dirinya serta merupakan pemacu bagi 
dirinya dalam berprestasi di dalam organisasinya. 
7. Sistem Evaluasi 
Dilingkungan sebuah organisasi setiap dan semua karyawan perlu diebaluasi kinerjanya 
untuk mengetahui konstribusinya dalam mencapai tujuan, baik tujuan operasionsl msupun 
ideal atau strategik yang ditetapkan. Pelaksanaan evaluasi kinerja yang efektif dan efesien 
harus dilaksaakan sebagai ssuatu sistem. Untuk itu diperlukan sistem evaluasi kinerja agar 
berfungsi secara maksimal dan membina karyawan yang kinerjanya tinggi dalam mencapai 
tujuan organisasi.9 Tetapi seberapa jauh sistem tersebut berjalan sedikit banyak tergantung 
pada seberapa baik orang bekerja sama ketika harus memutuskan apa yang harus dievaluasi, 
kapam harus melakukan penilaian dan siapa yang harus mengevaluasi kinerja  
1. Unsur-unsur yang dievaluasi10 
a) Kesetiaan dalam bekerja 
Dijelaskan bahwa bagaimana seorarang pegawai dalam perusahaan tersebut memiliki jiwa 
setia dalam segala hal atau kesanggupan menaati dan melaksanakan sesuatu misal perannya 
sebagai pegawai setia setiapa saat dalam melakukan pekerjaannya demi mencapai hasil yang 
maksimal lembaga yang dinaunginya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. Tekad dan 
kesanggupan tersebut harus dibuktikan dalam sikap dan perilaku karyawan yang bersangkutan 
dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan padanya. 
b) Prestasi kerja  
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Hasil kerja dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya  
yang sesuai dengan tanggung jawab, diberikan padanya suatu prestasi sebagi bentuk 
penghargaan telah melaksanakam tugas dengan baik dan profesional dalam organisasi tersebut.  
c) Tanggung jawab 
Tanggung jawab seorang pegawai yang memiliki kesanggupan untuk menyelesaikan 
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya serta 
berani  memikul resiko atas keputusan yang diambilnya atau tindakan yang dilakukan 
d) Kejujuran  
 ketulusan hati seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan kemampuan utuk tidak 
menyalahgunakan wewenang yang diberikan 
e) Kerjasama 
Dalam suatu organisasi kemampuan seorang pegawai untuk bekerja bersama-sama dengan 
orang lain dapat menyelesaikan suatu tugas harus  ditentukan bagaimana dalam mengolah kerja 
sama antar pegawai agar efektif ,  sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-
besarnya dalam organisasi tersebut  
f) Prakarsa  
 kemampuan seeoramg karyawan untuk mengambil keputusan, langkah-langkah  atau 
melaksanakan sesuatu tindakan yang diperlukan dalam melaksanakn tugas pokok tanpa 
menunggu perintah dan bimbingan dari manajemen lininya. 
g) Kepemimpinan 
 kemampuan seorang karyawan untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat diarahkan 
secara maksimal untuk melaksanakan tugas pokoknya. 
2. Waktu evaluasi  
Penetapan waktu pengukuran kinerja juga harus mencerminkan pertimbangan strategis. 
Sebagian besar organisasi membutuhkan season peninjaun kinerja formal dengan interval 
enam bulan smapai satu tahun. Priode evaluasi ini mungkin juga tergantung pada tujuan 
penilaian.11 Untuk tujuan komunikasi dan evaluasi, fokusnya harus pada kinerja karyawan saat 
                                                          






ini selama satu priode kinerja. untuk keputusan promosi jabatan dan pelatihan, pengujian 
kinerja selama beberapa priode penilaian mungkin bermanfaat. Jika kinerja meningkat, 
promosi mungkin dibenarkan. Jika kinerja tetap rendah mungkin diadakan pelatihan.  
3. Pelaku (penilai) evaluasi  
Dilingkungan sebuah organisasi evaluasi kinerja mutlak dilaksanakan, baik terhadap 
karyawan maupun terhadap (Tim kelompok) kerja, unit kerja organisasi secara keseluruhan, 
dengan melaksanakan evaluasi kinerja akan diketahui kondisi kinerja pihak yang dievaluasi 
harus dipergunakan sebagai informasi untuk melaksanakan manajemen kinerja guna 
peningkatan kinerja dalam rangka mewujudkan efesiensi dan efektifitas pencapaian tujuan 
organisasi . hal terpenting dalam menentukan siapa yang harus melaksanakan penilaian adalah 
jumlah dan jenis hubungan kerja yang dimiliki penilai dengan orang yang dievaluasi. Kuantitas 
dan kualitas pengetahuan tugas mungkin bervariasi sesuai dengan tingkat organisasi, demikian 
juga dengan kedekatan pekerja dengan pemberian rating. gagasan pentingnya adalah bahwa 
tidak ada seorangpun karyawan (karyawan sekalipun) mempunyai informasi lengkap. Seorang 
pekerja mungkin tahu apa yang mereka lakukan, tetapi tidak sadar akan akibat perilaku tersebut 
terhadap reaksi pelanggan atau keuntungan bersihnya. Pada umumnya yang melakukan 
evaluasi kinerja karyawan adalah atasan langsung. Evaluasi kinerja unit atau bagian organisasi 
adalah kepala unit itu sendiri. Sebagai bahan pelengkap penilaian, akhir-akhir ini sudah mulai 
banyak perusahaan yang juga meminta bawahan memberikan penilaian kepada atasannya. 
Demikian juga dalam rangka meningkatkan pelayanan atau guna semaksimal mungkin 
memberi kepuasan kepada pelanggan dan masyarakat pada umumnya, mereka diminta 
memberikan penilaian atas pelayanan yang di berikannya oleh perusahaan, unit kerja dan atau 
individu. 
4. Metode evaluasi  
a. Metode Graphic Rating Scale 
Metode Graphic Rating Scale (GRS) adalah salah satu metode yang memfokuskan 
penilaian pada orang yang melakukan pekerjaan, bukan pada hasil kerjanya.12 Pada dasarnya 
                                                          






sejumlah karakteristik yang dianggap “mutlak” menentukan sukses seorang harus 
diidentifikasi dan uraian ringkas tentang karakteristik-karakteristik tersebut harus dibuat agar 
terdapat keseragaman  dalam pengertian. Kemudian dalam setiap karakteristik harus 
mempunyai skla penialaian yang bisa bersambung atau atau tidak. Atas dasar pedoman ini 
seorang atasan yang menjadi penilai membandingkan bawahan yang dinilainya dengan 
patokan-patokan tersebut menetapkan penilainnya dengan melingkari angka (point). Setelah 
semua karakteristik atau faktor yang ditetapkan diberi skor, jumlah skor untuk setiap karyawan 
kemudian dihitung. Penggunaan skor ini memberikan kemungkinan bagi penilai untuk 
membandingkan dengan satu karyawan dengan karyawan lainnya dalam satu unit kerja. 
Angka-angka tersebut kemudian dijadikan standar untuk apakah seorang karyawan akan 
mendapat kenaikan upah/gaji atau mendapat bonus atau tidak. Ini adalah salah satu sebab 
mengapa cara ini cukup popular dan banyak digunakan, terutama bila tujuan penerapan 
penilaian prestasi kinerja memang khusus untuk menjadi dasar kenaikan upah/gaji atau 
pembagian bonus 
8. Syarat-syarat sistem evaluasi kinerja  
Sistem evaluasi kinerja seperti apa yang akan dipilih untuk digunakan harus tergantung 
pada kebutuhan dan tujuan masing-masing organisasi. Walaupun demikian agar sebuah 
program sistem evalasi kinerja efektif hendaknya memenuhi syarat-syarat berikut : 
1. Relevansi (Relevance)  
Evaluasi kinerja yang baik harus mampu mengungkapkan kondisi pelaksanaan 
pekerjaan seorang karyawan sesuai bidang kerja atau jabatan masing-masing. Dengan kata lain 
evaluasi kinerja harus mengungkapkan kinerja yang relevan dengan tugas pokok karyawan 
yang dinilai. Demikian pula dengan instrumen evaluasi kinerja harus relevan dengan 
karakteristik individu atau kualifikasi karyawan yang dipersyaratkan untuk dapat 
melaksanakan suatu bidang kerja atau jabatan secara efektif dan efesien. 
2. Senstivity 
Sistem yang digunakan harus cukup peka untuk membedakan antara karyawan 
yang berprestasi dan tidak berprestasi. 







Sistem yang digunakan harus dapat diandalkan, dipercaya bahwa menggunakan 
tolak ukur yang obyektif, akurat, konsisten dan stabil. 
4. Accepttability 
Sistem yang digunakan harus dapat dimengerti dan diterima oleh karyawan yang 
menjadi penilai maupun yang dinilai dan memfasilitasi komunikasi aktif dan 
konstruktif antara keduanya. 
5. Practicality 
Semua instrumen, misalnya formulir yang digunakan harus mudah digunakan oleh 
kedua belah pihak tidak rumit.13 
B. Motivasi Kerja 
1. Pengertian Motivasi  
Motif atau motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti dorongan dari 
dalam diri manusia untuk bertindak atau berperilaku. Pengertian motivasi tidak terlepas 
dari kata kebutuhan atau “needs” atau “want”. Kebutuhan adalah suatu potensi dalam 
diri manusia yang perlu ditanggapi atau direspons.14 Menurut Soekidjo Notoatmodjo, 
tanggapan terhadap kebutuhan tersebut diwujudkan dalam bentuk tindakan untuk 
pemenuhan kebutuhan tersebut dan hasilnya adalah orang yang bersangkutan merasa 
atau menjadi puas. Apabila kebutuhan belum direspons maka akan selalu berpotensi 
untuk muncul kembali sama dengan terpenuhinya kebutuhan yang dimaksud. 
Menurut Liang Gie, motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh manajer 
dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini 
karyawannya, untuk mengambil tindakan tindakan tertentu. 15 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, motivasi adalah kondisi (energy) yang 
menggerakkan dalam diri individu yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 
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Motivasi muncul dari dua dorongan, yaitu dorongan dari dalam diri sendiri (internal 
motivation) dan dorongan dari luar diri/pihak lain (external motivation). Tingkatan 
motivasi tersebut rendah, sedang dan tinggi. Perbedaan tingkatan motivasi individu 
dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi hasil kerja dan bahkan kinerjanya di 
dalam organisasi. Hal ini sesuai dengan pendapat  
David McCelland , Edward Murray , Miller dan Gordon yang menyimpulkan 
bahwa “ada hubungan positif antara motivasi dengan pencapaian prestasi”. Artinya, 
individu yang mempunyai motivasi tinggi cenderung memiliki prestasi tinggi dan 
sebaliknya mereka yang prestasi kerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerja 
rendah. Oleh karena itu, pimpinan organisasi harus berusaha keras mempengaruhi 
motivasi seluruh individu organisasi agar mereka memiliki motivasi berprestasi tinggi. 
Dengan demikian, pencapaian kinerja organisasi dapat dicapai secara maksimal.16 
Menurut Guuzali Saydam, motivasi merupakan semua kekuatan yang ada dalam 
diri seseorang yang memberi daya, memberi arah, dan memelihara tingkah laku. Drs. 
Wahjosumidjo dalam bukunya Kepemimpinan dan Motivasi menyebutkan bahwa 
motivasi merupakan suatu proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara sikap, 
kebutuhan, persepsi, dan keputusan yang terjadi di dalam diri seseorang.  
Menurut Greenberg Dan Baron  motivasi didefinisikan sebagai serangkaian 
proses yang menggerakkan, mengarahkan, dan mempertahankan perilaku individu 
untuk mencapai beberapa tujuan Motivasi merupakan suatu dorongan yang diatur oleh 
tujuan dan jarang muncul dalam kekosongan. Menurut Mathis dan Jackson Memahami 
motivasi adalah penting, karena reaksi terhadap kompensasi dan masalah – masalah 
sumber daya manusia lainnya berkaitan dengan motivasi. Dan menurut Dewi 
Hanggraeni motivasi memliki definisi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, 
dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya 
Moenir, motivasi adalah rangsangan dari luar dalam bentuk benda atau bukan 
benda yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang untuk memiliki, menikmati, 
menguasai, atau mencapai benda tersebut.  
                                                          





Menurut Malayu Hasibuan, motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif 
dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.  
Adapun menurut Malayu Hasibuan, motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 
mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan 
semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 17 
     Menurut Faustino Cardoso Gomes, pegawai yang bermotivasi adalah pegawai yang 
perilakunya diarahkan kepada tujuan organisasi dan aktivitas – aktivitasnya tidak mudah 
terganggu oleh gangguan – gangguan kecil, sedangkan pegawai yang tidak bermotivasi 
menurut para manajer adalah mereka yang mungkin termasuk dalam salah satu dari tiga 
hal ini, perilaku pegawai tidak memperlihatkan goal directed, tidak diarahkan pada tujuan 
yang bernilai bagi organisasi, dan pekerja tidak berkomitmen terhadap tujuan dan 
karenanya mudah terganggu dan menuntut pengawasan yang tinggi.  
Motivasi didefinisikan oleh Fillmore H.Stanford (dalam Anwar Prabu Mangkunegara), 
bahwa “Motivation as an energizing condition of the organism that serves to direct that 
organism toward the goal of a certain class” (Motivasi sebagai suatu kondisi yang 
menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertentu). 
Denim (dalam Syamsir Torang) mengasumsikan motivasi sebagai aktivitas individu 
untuk menentukan kerangka dasar tujuan dan penentuan perilaku untuk mecapai 
tujuannya. Oleh karena itu, paling tidak dalam motivasi terdapat tiga unsur esensial :  
1. Faktor pendorong atau pembangkit motif, baik internal maupun   eksternal,  
2. Tujuan yang ingin dicapai 
 
3. Strategi yang diperlukan oleh individu atau kelompok untuk mencapai tujuan.  
Dengan demikian motivasi merupakan faktor pendorong dalam mempengaruhi perilaku 
seseorang. Dan menurut Malayu Hasibuan, pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal 
                                                          






yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat 
dan antusias mencapai hasil yang optimal.18 
Teori – Teori Motivasi  
A. Teori hierarki kebutuhan Abraham Maslow  
Teori hierarki kebutuhan A. Maslow terdiri dari lima jenjang kebutuhan dasar manusia 
(Robbins dan Judge, dalam Danang Sunyoto dan Burhanuddin,) yaitu :  
a. Kebutuhan fisiologis/physiological needs : meliputi rasa lapar, haus, seksual, berlindung, 
dan kebutuhan fisik lainnya.Kebutuhan fisik ini merupakan kebutuhan yang paling kuat 
diantara yang lain. Dalam hal ini seseorang sangat membutuhkan makan, pakaian, papan. 
Contoh seseorang pegawai yang setiap tahun dikejar – kejar mencari uang tambahan untuk 
menyewa rumah karena kantornya, karena kantornya tidak mampu menyediakan perumahan 
baginya,maka kebutuhan papan atau rumah itu menempati rangking yang paling tinggi. 
b. Kebutuhan rasa aman/ safety needs : meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan  
emosional. Sekarang kebutuhan yang menduduki tingkat tertinggi adalah keamanan. 
Mulailah ia membutuhkan anjing yang bias menggonggong sepanjang malam, rumahnya 
dikelilingi kawat berduri yang beraliran listrik, memasang telepon dan mencatat nomor 
polisi dan pemadam kebakaran dan kalau perlu menyewa tukang pukul. Kesemuanya itu 
intinya supaya mendapat perlindungan keamanan dari harta kekayaannya yang takut dicuri 
orang lain. 
c. Kebutuhan social/social needs: mencakup rasa kasih sayang, kepemilikan, penerimaan dan 
persahabatan. Ketikan dua kebutuhan di atas telah terpenuhi, maka seseorang beralih kepada 
kebutuhan berikutnya yakni kebutuhan akan bergaul dalam masyarakat, kebutuhan 
berafiliasi dengan sesamanya, kebutuhan mencari hubungan yang bermakna. Dalam hal ini 
seseorang berusaha mencari teman bergaul yang sederajat dengan kedudukan sosialnya. 
d. Kebutuhan penghargaan/esteem needs: mencakup factor penghargaan internal seperti rasa 
hormat diri, otonomi dan pencapaian, serta factor penghragaan eksternal seperti status, 
pengakuan, dan perhatian. Kebutuhan akan penghargaan yakni suatu kebutuhan agar orang 
lain mau menghargai akan dirinya dan usaha – usaha yang dilakukannya Pemuasan 
                                                          





kebutuhan akan penghargaan ini dapat menghasilkan perasaan – perasaan percaya akan 
dirinya, prestise, kekuasaan dna control. 
e. Kebutuhan aktualisasi diri/self actualization needs : yaitu dorongan untuk menjadi seseorang 
sesuai kecakapannya, meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi dan pemenuhan diri 
sendiri. Kebutuhan ini adalah suatu kebutuhan yang ingin memaksimalkan potensi diri, 
suatu keinginan untuk menjadi apa yang dirasakan oleh seseorang karena mempunyai 
potensi untuk mencapainya. Dalam memuaskan kebutuhan ini banyak cara yang dilakukan 
oleh seseorang, dan cara – cara tersebut berbeda antara satu orang dengan orang yang lain.19 
Menurut Maslow bahwa hierarki kebutuhan ini merupakan suatu pola yang tipikal dan bisa 
dilaksanakan pada hampir setiap waktu. Pemenuhan kebutuhan yang satu akan 
menimbulkan keperluan kebutuhan yang lain, setiap orang memiliki kebutuhan yang 
berbeda – beda. Adakalanya seseorang untuk mencapai kebutuhan aktualisasi diri harus 
melewati pemenuhan mulai dari fisk, terus merangkak ke aktualisasi diri. Sebaliknya ada 
orang lain yang tidak memerlukan waktu yang lama satu tingkat, tahu – tahu sudah berada 
pada tingkat kebutuhan aktualisasi diri.  
Maslow menyadari bahwa banyak terdapat perkecualian dalam kecenderungan umum 
konsepsi hierarki kebutuhannya ini. Pada kenyataannya dia tidak menggali aspek – aspek 
motivasi manusia dalam suatu organisasi, sampai sekitar 20 tahun setelah dia 
menyampaikan teori aslinya itu Douglas McGregor dalam bukunya The Human Side Of 
Enterprise mencoba mempopulerkan teori Maslow dalam literature manajemen.  
Mulai saat itu hierarki kebutuhan mempunyai dampak yang menakjubkan terhadap 
pendekatan manajemen modern mengenai motivasi ini.  
Hasil penelitian – penelitian itu menyatakan bahwa teori motivasi Maslow bukanlah 
jawaban akhir dari pembahasan mengenai motivasi. Walaupun demikian model Maslow 
memberikan kontribusi yang besar terutama kesadaran manajemen bahwa terdapat 
perbedaan – perbedaan kebutuhan di antara orang – orang yang bekerja dalam suatu 
organisasi  
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B.Teori motivasi dari Herzberg  
Teori dua faktor dari Frederick Herzberg didasarkan pada hasil wawancara dengan 
2003 insinyur dan akuntan (Danang Sunyoto dan Burhanudin) Frederick Herzberg berusaha 
memperluas hasil karya maslow dan mengembangkan suatu teori yang khusus bisa 
diterapkan ke dalam motivasi kerja. Pada sekitar tahun 1950 dia melakukan studi mengenai 
motivasi ini dengan meneliti hampir 100 orang akuntan dan insinyur yang bekerja dalam 
perusahaan – perusahaan di sekitar Pittsburgh.Herzberg memberikan suatu pertanyaan 
kepada mereka mengenai apa yang dirasakan menyenangkan dan tidak menyenangkan 
dalam tugas pekerjaannya. Jawaban mereka memberikan suatu pengaruh yang menarik yang 
pada akhirnya oleh Herzberg disimpulkan bahwa kepuasan pekerjaan itu selalu 
dihubungkan dengan isi jenis pekerjaan, dan ketidakpuasan bekerja selalu disebabkan 
karena hubungan pekerjaantersebut dengan aspek – aspek di sekitar yang berhubungan 
dengan pekerjaan. Kepuasan – kepuasan dalam bekerja oleh Herzberg diberi nama 
motivator, adapun ketidakpuasan disebutnya faktor hygiene. 
Teori Herzberg ini pada hakikatnya sama dengan teori maslow. Faktor hyegiene 
sebenarnya bersifat preventif dan memperhitungkan lingkungan yang berhubungan dengan 
kerja. Faktor ini kira – kira tidak jauh bedanya dengan susunan bawah dari hierarki 
kebutuhan Maslow. Faktor higienis ini mencegah ketidakpuasan tetapi bukannya penyebab 
terjadi kepuasan. Menurut Herzberg faktor ini tidak memotivasi karyawan dalam bekerja. 
Adapun faktor yang dapat memotivasi karyawan dalam bekerja ialah disebut oleh Herzberg 
dengan sebutan motivator, yang kira – kira sama dengan tingkat yang lebih tinggi dari 
hierarki kebutuhan maslow. Menurut Teori Herzberg, agar para karyawan bisa termotivasi, 
maka mereka hendaknya mempunyai suatu pekerjaan dengan isi yang selalu merangsang 
untuk berprestasi.  
Teori Herzberg ini sebenarnya mematahkan anggapan sementara pimpinan atau 
manajer bahwa persoalan – persoalan semangat kerja para karyawan itu dapat diatasi dengn 





kerja. Pemecahan ini tidak banyak menguntungkan, karena hal – hal tersebut tidak 
memotivasi karyawan. Itulah sebabnya Herzberg menawarkan suatu pemecahan bahwa 
faktor – faktor higienis seperrti misalnya upah dan gaji, honorarium, kondisi tempat kerja, 
teknik pengawasan antara bawahan dan pengawasnya, dan kebijaksanaan administrasi 
organisasi, tidak bisa membangkitkan semangat kerja karyawan. Kalau hanya memberikan 
konsentrasi pemecahan masalah – masalah semangat kerja para karyawan pada faktor – 
faktor tersebut, hal itu tidak banyak menolong manajemen . Adapun yang dapat 
membangkitkan semangat kerja seperti dikatakan di atas menurut Herzberg ialah motivator. 
Faktor ini terdiri dari faktor keberhasilan penghargaan, faktor pekerjaannya sendiri, rasa 
tanggung jawab, dan faktor peningkatan.  
Menurut teori ini, ada dua faktor yang mempengaruhi seseorang dalam tugas atau 
pekerjaannya, yakni : 
 
1. Faktor – faktor penyebab kepuasan (satisfierr) atau faktor motivasional.  
Faktor penyebab kepuasan ini menyangkut kebutuhan psikologis seseorang, yang meliputi 
serangkaian kondisi instrinsik. Apabila kepuasan kerja dicapai dalam pekerjaan, maka akan 
menggerakkan tingkat motivasi yang kuat bagi seorang pekerja, dan akhirnya dapat 
menghasilkan kinerja yang tinggi. Faktor motivasional (kepuasan) ini mencakup antara lain :  
a. Prestasi (achivement)  
b. Penghargaan (recognation)  
c. Tanggung jawab (responsibility)  
d. Kesempatan untuk maju ( posibility of growth)  
e. Pekerjaan itu sendiri ( the work it self)  





Faktor – faktor ini menyangkut kebutuhan akan pemeliharaan atau maintenance factor yang 
merupakan hakikat manusia yang ingin memperoleh kesehatan badaniyah. Hilangnya faktor 
– faktor ini akan menimbulkan ketidakpuasan kerja ini antara lain :  
a. Kondisi kerja fisik (physical condition)  
b. Hubungan interpersonal (interpersonal relationship)  
 
c. Kebijakan dan administrasi perusahaan (administration policy)  
d. Pengawasan (supervision)  
e. Gaji (wages)  
f. Keamanan kerja (job security)  
 
Dari teori Hezberg ini dapat ditarik kesimpulan bahwa  
a) Faktor – faktor yang dapat menigkatkan atau memotivasi karyawan dalam meningkatkan 
kinerjanya adalah kelompok faktor – faktor motivasional.  
b) Pebaikan gaji, kondisi kerja, kebijakan organisai dan administrasi tidak akan menimbulkan 
kepuasan, melainkan menimbulkan ketidakpuasan. Sedangkan faktor yang menimbulkan 
kepuasan adalah hasil kerja itu sendiri.  
c) Perbaikan faktor higiene kurang dapat mempengaruhi terhadap sikap kerja yang positif.  
C. Cara Membangun Motivasi  
 Tekhink Memotivasi harus dapat memastikan bahwa lingungan dimana mereka bekerja 
Memenuhi kebutuhan manusia yang penting. Beberapa cara yang perlu dilakukan untuk dapat 
membangun motivasi.20 
1. Menilai sikap 
                                                          





Adalah penting bagi manajer untuk memahami sikap mereka terhadap bawahannya. 
Pikiran mereka dipengaruhi oleh pengalaman mereka dan akan membentuk cara 
bagaimana berperilaku terhadap semua orang yang dijumpai.  
Kekuatan yang mendorong manajer sangat kuat memepngaruhi perilaku motivasional. 
Karena itu penting untuk memahami asumsi dan prioritas, memberi perhatian terutama 
pada ambisi pribadi dan organisasi sehingga dapat memotiasi orang lain dengan efektif. 
2. Menjadi Manajer Yang Baik  
Manajer sering mengikuti kursus-kursus mempelajari kepemimpinan, tetapi good 
leaders (pemimpin yang baik), tidak perlu menjadi good managers (manajer yang baik). 
Kepemimpinan hanya satu baian untuk menjadi manajer, dan manajer sukses memerlukan 
keterampilan kepemimpinan, sednangkan kemampuan lainnya sma pentingnya . 
Seorang manajer yang baik mempunyai karakteristik (a) mempunyai komitmen untuk 
bekerja, (b) melakukan kolaborasi dengan bawahan (c) mempercayai orang, (d) loyal pada 
teman sekerja. (e) menghindari politik kantor.21 
3. Memperbaiki komunikasi  
Komunikasi antara manajer dengan bawahan dilakukan dengan menyediakan informasi 
secara akurat dan detail secepat mungkin. Informasi menyangkut apa yang ingin 
diberitahukan manajer maupun apa yang ingin mereka ketahui. Beberapa alat komunikasi 
dapat dipergunakan seperti elektronik, pertemuan, jurnalisme internal, internal marketing, 
papan pengumuman dan telepon. 
Sistem manajmen terbuka memfasilitasi pertukaran informasi dan pandangan di antara 
anggot tim, memungkinkan manajer dan bawahan bekerja bersama secara efektif. 
Bawahan perlu dijaga agar selalu mendapat informasi,dirasakan sebagai ketidak pastian 
yang pada gilirannya membuat dimotivasi22 
 
                                                          
21 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Cet. 9; Jakarta: PT Rajagrafindo, 2016), h. 325 






A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian  lapangan (fieldresech) yang mengharuskan peneliti 
terjun langsung kelapangan dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian ini 
berlokasi di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar. 
B. Pendekatan Penelitian 
Untuk memperoleh data, fakta dan informasi yang akan mengungkapkan dan 
menjelaskan permasalahan, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan 
kuantitatif yaitu metode penelitian yang menekankan pada pengumpulan data yang berupa 
angka menggunakan analisis statistik sebagai dasar pemaparan data. 
C. Populasi dan Sampel Penelitian 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya.1 
Berdasarkan dari uraian diatas maka populasi untuk penelitian ini  adalah semua 
Pegawai di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar terkhusus  di ruang 
akademik yang berjumlah 18 orang. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh populasi. Menurut 
Suharsimi Arikunto, bila subyek dari populasi kurang dari 100, lebih baik diambil semua, tetapi 
jika subyeknya lebih dari jumlah tersebut, maka dapat diambil sampel antara 10-15% atau 20-
25% atau lebih.2 Untuk itu sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah sampel jenuh yaitu 
dari seluruh jumlah pegawai yang berada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar Terkhusus di Ruang akademik yang berjumlah 18 orang. 
                                                          
1Sugiyono. Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D. (Bandung: Alfabeta. 2003). h. 117. 






D. Tekhnik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data untuk penelitian ini akan dilakukan dengan beberapa cara 
yaitu wawancara, kuesioner dan dokumentasi. Wawancara akan dilakukan dengan memberikan 
beberapa pertanyaan secara lisan kepada pegawai yang menjadi sampel. Data hasil jawaban 
narasumber akan ditulis dan direkam. Kuesioner akan dibagikan secara acak kepada Pegawai 
Akademik Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar. Kuesioner berisikan 
pertanyaan-pertanyaan yang disertai dengan pilihan jawaban dalam bentuk skala likert 5 poin, 
sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju. Dokumentesi akan 
dilakukan dengan merekam hasil jawaban narasumber saat wawancara dan mengambil gambar 
saat pegawai mengisi kuesioner. Dokumentasi ini akan dilampirkan sebagai bukti bahwa 
peneliti telah melakukan penelitian di sekolah tersebut. 
E. Instrument Penelitian 
 Instrumen penelitian merupakan alat bantu yang digunakan oleh peneliti untuk 
mengumpulkan data penelitian dengan cara melakukan pengukuran.3Instrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner (angket) yang disusun dalam bentuk model 
Skala Likert. Penulis disini menggunakan angket tertutup yakni responden tinggal memilih 
alternatif jawaban yang telah sediakan. Adapun alternatif jawabannya sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Alternatif Jawaban Pada Angket 
Favorable  Unfavorable  
Sangat Setuju               : 5 
Setuju                           : 4 
Kurang Setuju              : 3 
Tidak Setuju                 : 2 
Sangat Tidak Setuju     : 1 
Sangat Tidak Setuju              : 5 
Tidak Setuju                          : 4 
Kurang Setuju                        : 3 
Setuju                                     : 2 
Sangat Setuju                         : 1 
 
                                                          
3Toto Syatori Nasehudin dan Nanang Gozali, Metode Penelitian Kuntitatif, (Bandung: Pustaka Setia, 





1. Angket Evaluasi Kinerja 
Angket Evaluasi Kinerja disusun berdasarkan Teori Robbins dengan Aspek : 1) 
Sikap, 2) Perilaku. 3) Hasil, 4) Kontigensi. 
 Adapun Kisi-kisi Angket Meliputi 
Tabel 3.2 
Kisi-kisi Angket Evaluasi Kinerja 
 
Aspek Indikator No. Aitem Jumlah 
+ - 
 
1. Sikap  
a. inisiatif  1,2 3,4 4 





2. perilaku  
a. ketetapan waktu 9,10 11,12 4 
b. kemampuan untuk 
bertahan 
13,14 15,16 4 
 











a. kebutuhan terhadap 
situasi 
21,22 23,24 4 
 Jumlah 24 
2. Skala Motivas Kerja 
Skala motivasi kerja disusun berdasarkan teori Hezberg dengan aspek: 1) 
Motivasional, 2) Higieni. 
Adapun  Kisi-kisi skala meliputi : 
Tabel 3.3 
Kisi-kisi Skala Motivasi Kerja 








c. prestasi  1,2 3,4 4 
d. penghargaan 
 
5,6 7,8 4 
e. tanggung jawab 9,10 11,12 4 
 
f. kesempatan untuk 
maju 
13,14 15,16 4 
 
 













21,22 23,24 4 
e. Gaji  25,26 27,28 4 
f. Keamanan kerja 29,30 31,32 4 
 
F. Teknik Pengolahan Dan Analis Data 
Setelah data terkumpul, maka selanjutnya dilakukan analisis data. Analisis data yang akan 
digunakan dalam penelitian ini yaitu analisis deskriptif kuantitatif.  
1. Analisis deskriptif  
Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi 
gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel atau populasi sebagaimana adanya, 
tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum.4 
 Metode deskriptif adalah suatu metode dalam penelitian status kelompok manusia, 
suatu obyek, suatu set kondisi, suatu sistem pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa pada masa 
sekarang.  
Penelitian deskriptif bertujuan untuk membuat deskripsi, gambaran atau lukisan secara 
sistematis, faktual, dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antara fenomena 
yang diselidiki. 
Adapun rumus yang digunakan ialah : 




rxy : Koefisien validitas 
x : nilai pembanding 
y : nilai dari instrument yang dicari validitasnya 
Sedangkan teknik analisis datanya sebagai berikut: 
                                                          




1. Teknik analisis statistik deskriptif 
a. Range  
Range (rentangan) adalah data tertinggi dikurangi data terendah  
 R = data tertinggi – data terendah.5 
b. Mean skor 
Skor rata-rata atau mean dapat diartikan sebagai kelompok data dibagi dengan 





Keterangan  : 
 X  = Mean.  
 X = Frekuensi. 
 N  = Banyaknya data.6 















 Keterangan :  
  
SD  : Standar Deviasi. 




 : Jumlah Kuadrat Total skor Guru. 
  N  : Populasi.7 
2. Teknik statistik inferensial 
 Statistik inferensial digunakan peneliti untuk menetapka sejauh manakah ia 
dapat menyimpulkan hasil penelitian dari data yang diperoleh dalam kelompok subjek 
yang terbatas (sampel) bagi populasi penelitian. 
1) Analisis Regresi Sederhana dengan menggunakan Rumus :  
      
 Keterangan: 
                                                          
5Ridwan,dkk,  Pengantar Statistik untuk Penelitian Pendidikan, Sosial, Komunikasi dan 
Bisnis, (Jakarta: Alfabeta, 2009), h.53. 
6Sugiyono, Statistik Untuk Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2003), h.43. 
7Sugiyono, Statistik Untuk Penelitian,(Bandung: Alfabeta, 2003), h.45. 




 Y = Subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan  
 a  = Bilangan Konstan  
b= Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan  ataupun 
penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel independen. Bila b (+) 
maka naik, Bila b (-) maka terjadi penurunan  
            X =  Subjek pada variabel independent yang mempunyai nilai tertentu.8 
 
Dimana untuk menghitung nilai a dengan menggunakan persamaan: 




 dan untuk menghitung nilai b dengan menggunakan persamaan: 




1. Uji Signifikan (uji-t) 
 Uji-t ini digunakan untuk menguji dan mengetahui ada tidaknya pengaruh 
Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai akademik Fakultas Tarbiyah 
dan Keguruan UIN Alauddin Makassar. 
 Sebelum dilanjutkan dengan penguji hipotesis yang telah ditentukan maka 
terlebih dahulu dicari kesalahan baku regresi dan kesalahan baku koefisien b 
(penduga b) sebagai berikut: 
a) Untuk regresi, kesalahan bakunya dirumuskan: 











(1) Penguji hipotesis 
(a) Menentukan formulasi hipotesis  
H ₒ : β =  βₒ = 0 
H ı :β  ≠  β ₒ 
 
(b) Menentukan taraf nyata (α) dan nilai tabel 
                                                          




α  = 5% = 0,05  𝜶 ₂⁄  = 0.025 
b = n-2 = 29-2 = 27 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Deskripsi Hasil 
Deskripsi hasil penelitian ini digunakan untuk memberikan gambaran 
secara umum tentang pengumpulan data yang diperoleh di lapangan selama 
melakukan penelitian.  
1. Gambaran Evaluasi Kinerja Pegawai di Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan  terhadap seluruh 
pegawai yang terdiri dari18 orang, penulis memperoleh data melalui angket yang 
diisi oleh peserta pegawai, yang kemudian diberikan skor pada masing-masing 
item soal. Adapun hasil analisis deskriptif manajemen kelas dapat diuraikan di 
bawah ini: 
a. Rentang Kelas 
 R = NT-NR  
  = 98 – 76 
  = 22 
b. Banyak Kelas Interval 
i     = 1 + (3,33) log n 
  = 1 + (3,33) log 18 
  = 1 + (3,33) 1,26 




  = 5,95 dibulatkan menjadi 6 









    = 3,67 dibulatkan menjadi 4  
d. Membuat Tabel Distribusi Frekuensi Evaluasi Kinerja Pegawai di 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Gambaran Evaluasi Kinerja Pegawai di Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
Interval Tabulasi Frekuensi 
76 – 79 ll 2 
80 – 83 lll 3 
84 – 87 llll ll 7 
88 – 91 llll 4 
92 – 95 1 1 
96–98 1 1 
Jumlah  18 
 Distribusi frekuensi merupakan susunan data menurut kelas-kelas interval 
tertentu atau menurut kategori tertentu dalam sebuah daftar. Pada tabel diatas 
dijelaskan bahwa interval didapatkan dari banyak kelas dan panjang kelas yang 
masing-masing berjumlah 6 dan 4, kemudian frekuensi didapatkan berdasarkan 
nilai dari interval hingga jumlahnya sesuai dengan responden yaitu 18  
e. Menghitung Nilai Rata-Rata 
Tabel 4.2 
Tabel Penolong untuk Menghitung Nilai Mean 
Interval Fi Xi fi.xi 
76 – 79 2 77,5 155 
80 – 83 3 81,5 244,5 
84 – 87 7 85,5 598,5 
88 – 91 4 89,5 358 




96 – 98 1 97,5 97,5 
Jumlah  18  1547 
 








Tabel penolong diperlukan untuk mengitung nilai rata-rata yang akan 
dipergunakan untuk mengkategorikan skor agar diketahui gambar variabel 
pada kategori apa 
= 85,94 
 
Histogram dibutuhkan untuk memperjelas jumlah frekuensi berdasarkan 
interval yang digunakan sebagai responden dengan menggunakan angka batas 
bawah dari masing-masing interval. 
Melihat data diagram batang yang disusun dari tabel distribusi frekuensi 














interval ditempatkan dibawah batang. Grafik yang disusun berdasarkan kelompok 
data interval atau rasio.1 
f. Menghitung Nilai Standar Deviasi 
Tabel 4.3 
Penolong untuk Menghitung Standar Deviasi  
Interval 𝑭𝒊 𝑿𝒊 𝑭𝒊. 𝑿𝒊 𝒙𝒊 −  ?̅? (𝒙𝒊 − 𝒙 ̅)2 𝑭𝒊 ( 𝒙𝒊 − ?̅? )2 
76 – 79 2 77,5 155 -8,44 71,23 142,26 
80 – 83 3 81,5 244,5 -4,44 19,71 59,13 
84 – 87 7 85,5 598,5 -0,44 0,19 1,33 
88 – 91 4 89,5 358 3,56 12,67 50,68 
92 – 95 1 93,5 93,5 7,56 57,15 57,15 
96 – 98 1 97,5 97,5 11,56 133,63 133,63 
Jumlah 18  1547   444,18 
 
 SD = √ ( 
∑ 𝑓𝑖 (𝑥𝑖− ?̅?)2
𝑛−1
) 




     = √26,13 
      = 5,11 
 Taber diatas diperlukan untuk menghitung standar deviasi, dimana standar 
deviasi tersebut digunakan untuk mengkategorikan skor sehingga dapat diketahui 
variabel tersebut berada dalam kategori apa. 
 Berasarkan rumus untuk menghitung standar deviasi data bergolong, maka 
standar deviasi/simpangan bakunya adalah 5,11. Hasil tersebut menunjukkan 
                                                          




besarnya kesalahan baku pada angket evaluasi kinerja karyawan pada Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
g. Mengkategorikan Skor 
Angket penelitian ini berjumlah 24 item soal dengan menggunakan 4 
alternatif jawaban dan 4 kriteria penelitian, sehingga rentang skor diperoleh 
rentangan skor 76 sampai 98. Data ini diperoleh dari 18pegawai yang menjadi 
responden. 
Berdasarkan data skor evaluasi kinerja di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar, skor terendah 76 dan skor tertinggi 98, dengan nilai rata-
rata 85,94, standar deviasi sebesar 5,11 
Kategori Evaluasi Kinerja di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar, dapat diketahui dengan mengkategorikan skor responden. 
Adapun interval penilaian Evaluasi Kinerjadi Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar  yang digolongan kedalam 3 kategori2, dengan 
perhitungan dapat dilihat pada tabel 4.4. 
Tabel 4.4 
Kategori Skor Evaluasi Kinerja Karyawan Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar 
Batas Kategori Interval  Frekuensi Kategori Persentase  
X ≥ (μ + 1,0σ) X ≥ 91,05 2 Tinggi 11,11 % 
(μ − 1,0σ)≤ X <(μ +1,0σ) 80,83 ≤ X <91,05 14 Sedang 77,78 % 
X < (μ − 1,0σ) X <80,83 2 Rendah 11,11 % 
Jumlah  18  100 % 
Keterangan: 
μ = mean (rata-rata) 
                                                          




σ = standar deviasi.yang berada pada kategori tinggi,sedang, maupun 
rendah. 
 Tabel diatas digunakan untuk mengetahui batas-batas kategori skor suatu 
variabel, berapakah jumlah responden  
Berdasarkan hasil analisis deskriptif tersebut dengan memperhatikan 18 
pegawai sebagai sampel, 2atau 11,11% pegawai yang berada dalam kategori 
tinggi, 14 atau 77,78% pegawai yang berada dalam kategori sedang, 2 atau 
11,11% pegawai yang berada dalam kategori rendah. Hal tersebut 
menggambarkan bahwa, evaluasi kinerja di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar berada dalam kategori sedang.  
2. GambaranMotivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar  
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan  terhadap seluruh 
pegawai yang terdiri dari 18, penulis memperoleh data melalui angket yang diisi 
oleh pegawai, yang kemudian diberikan skor pada masing-masing item soal. 
Adapun hasil analisis deskriptif keaktifan belajar peserta didik dapat diuraikan di 
bawah ini: 
a. Rentang Kelas 
R = NT – NR 
  = 98 – 77 
  = 21 
b. Banyaknya Kelas Interval 




 = 1 + (3,33) log 18 
  = 1 + (3,33) 1,26 
  = 1 + 4,19 
  = 5,19 dibulatkan menjadi 5 









   = 4,2 dibulatkan menjadi 4 
d. Membuat Tabel Distribusi Frekuensi Motivasi Kerja Pegawai Fakultas 






Tabel Distribusi Frekuensi Gambaran Motivasi Kerja Pegawai Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
Interval Tabulasi Frekuensi 
77 – 80 lll 3 
81– 84 lll 3 
85 – 89 llll 1 6 
90 – 93 ll 2 
94 –98 lllll 4 
Jumlah  18 
Distribusi frekuensi merupakan susunan data menurut kelas-kelas interval 
tertentu atau menurut kategori tertentu dalam sebuah daftar. Pada tabel diatas 
dijelaskan bahwa interval didapatkan dari banyak kelas dan panjang kelas yang 




berdasarkan nilai dari interval hingga jumlahnya sesuai dengan responden yaitu 
18 
e. Menghitung Nilai Rata-Rata  
Tabel 4.6 
Tabel Penolog untuk Menghitung Nilai Rata-Rata 
Interval  𝑭𝒊 𝑿𝒊 𝑭𝒊. 𝑿𝒊 
77 – 80 4 78,5 314 
81– 84 3 82,5 247,5 
85 – 89 3 87 261 
90 – 93 4 91,5 366 
94 –98 2 96 192 
Jumlah  18  1380,5 
Tabel penolong diperlukan untuk mengitung nilai rata-rata yang akan 
dipergunakan untuk mengkategorkan skor agar diketahui gambar variabel 
pada kategori apa 
 








         = 76,69 
 
Histogram dibutuhkan untuk memperjelas jumlah frekuensi berdasarkan 
interval yang digunakan sebagai responden dengan menggunakan angka batas 

















Tabel Penolog untuk Menghitung Standar Deviasi 
Interval 𝑭𝒊 𝒙𝒊 𝑭𝒊. 𝒙𝒊 𝒙𝒊 − ?̅? (𝒙𝒊 − ?̅?)2 𝑭𝒊 (𝒙𝒊 − ?̅?)2 
77 – 80 3 78,5 314 1,81 3,28 9,84 
81– 84 3 82,5 247,5 5,81 33,76 101,28 
85 – 89 6 87 261 10,31 106,30 637,8 
90 – 93 2 91,5 366 14,81 219,34 438,68 
94 –98 4 96 192 19,31 372,88 1491,52 
Jumlah  18  1522   2679,12 
 
 SD = √ ( 
∑ 𝑓𝑖 (𝑥𝑖− ?̅?)2
𝑛−1
) 




  = √157,60 
  = 12,56 
Taber diatas diperlukan untuk menghitung standar deviasi, dimana standar deviasi 
tersebut digunakan untuk mengkategorikan skor sehingga dapat diketahui variabel 
tersebut berada dalam kategori apa. 
 
 Berdasarkan rumus untuk menghitung standar deviasi data penolong, 
maka standar deviasi/simpangan bakunya adalah 12,56. Hasil tersebut 
menunjukkan besarnya kesalahan baku pada skor nilai motivasi kerja pegawai 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 




Angket penelitian ini berjumlah 32 item soal dengan 4 alternatif jawaban, 
dan 4 kriteria penilaian, sehingga diperoleh rentangan skor 77 sampai 98. Data ini 
diperoleh dari 18 pegawai yang menjadi responden. 
Berdasarkan data skor motivasi kerja pegawai Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar, skor terendah 77dan skor tertinggi 98, dengan 
nilai rata-rata 76,69 standar deviasi 12,56. 
Untuk mengetahuai kategori motivasi kerja pegawai Fakultas Tarbiyah 
dan Keguruan UIN Aalauddin Makassar, dapat diketahui dengan 
mengkategorikan skor responden. Adapun interval penilaian motivasi kerja 
pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Aalauddin Makassar digolongan 
kedalam 3 kategori3 dengan perhitungan dapat dilihat pada tabel 4.8 
Tabel 4.8 
Kategori Skor Motivasi kerja pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Aalauddin Makassar 
Batas Kategori Interval  Frekuensi Kategori Persentase  
X ≥ (μ + 1,0σ) X ≥ 89,25 6 Tinggi 33,33 % 
(μ − 1,0σ)≤ X <(μ + 1,0σ) 64,13 ≤ X <89,25 12 Sedang 66,67 % 
X < (μ − 1,0σ) X <64,13 0 Rendah 0 % 
Jumlah  18  100 % 
Tabel diatas digunakan untuk mengetahui batas-batas kategori skor suatu variabel, 
berapakah jumlah responden  
 
Keterangan: 
μ = mean (rata-rata) 
                                                          




σ = standar deviasi. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif tersebut, dengan memperhatikan 18 
pegawaisebagai sampel 6 atau 33,33 % pegawai yang berada dalam kategori 
tinggi, 12 atau 66,67% pegawai berada dalam kategori sedang, 0 atau 0% pegawai 
berada dalam kategori rendah. Hal tersebut menggambarkan bahwa, motivasi 
kerja pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar berada 
dalam kategori sedang. 
3. Analisis Pengaruh Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja 
Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
Analisis dalam penelitian ini, diduga adanya pengaruh evaluasi kinerja 
terhadap motivasi kerja pegawai. Untuk keperluan itu dari populasi 18 pegawai, 
diambil sampelnya sebanyak 18 pegawai, untuk dijadikan responden. Untuk 
melihat adanya  Pengaruh Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai 
Fakultas Tarbiyah dan KeguruanUIN Alauddin Makassardapat dilihat pada hasil 
analisis inferensial diuraikan di bawah ini: 
a. Analisis Regresi Sederhana 
1) Y  = 𝛼 + 𝑏𝑥 
𝑎  =  
(∑ 𝑌)(∑𝑋2) − (∑ 𝑋)(∑ 𝑋𝑌)
𝑛∑𝑋2 − (∑ 𝑋)2
 
      =
(1571)(132874) − (1554)(134969)
(18)(132874) −   (1554)2
 
      =  
218745054 −  209741826
2491732 − 2414916
 







      = 117,21 
Koefisien arah regresi yaitu: 
s 𝑏 =
𝑛 ∑ 𝑋𝑌−(∑ 𝑋)(∑ 𝑌)
𝑛 ∑ 𝑋2− (∑ 𝑋)2
 













 Jika X = 18, maka Y = 117,21 + (0,11)(18) 
         = 117,21+ 1,98 
             = 119,19 
b.  Uji Signifikansi (Uji t) 
1) Regresi, kesalahan bakunya dirumuskan : 



















            = √ 2,28 = 1,51 
2) Regresi b (penduga b), kesalahan baku akan dirumuskan: 
𝑆𝑏 =
𝑆𝑒
















      =
1,51









 = 0,06 
3) Menguji Hipotesis 
Menentukan Formulasi Hipotesis 
Ho : 𝛽𝑜  𝛽𝑜 = 0 
Ha  : 𝛽 ≠ 𝛽𝑜 
      Menentukan Taraf nyata (𝛼) dan nilai ttabel 
α = 5 % = 0,05 
ttabel   = t0,05(18) = 1,7341 












   =  1,8333 
Karena thitung = 1,8333> t0,05(18)  = 1,7341, maka H0 ditolak. 
Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Pengaruh EvaluasiKinerja 
Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar. 
Pembahasan  
Berdasarkan hasil statistik inferensial pengujian hipotesis yang 
menunjukkan bahwa nilai (t) yang diperoleh dari hasil perhitungan (thitung)=1,8333 
lebih besar daripada nilai (t) yang diperoleh dari tabel distribusi (ttabel)= 0,05 
dengan taraf signifikansi sebesar 5% (thitung>ttabel)= (1,8333>0,05) membuktikan 
bahwa terdapat pengaruh yang positif sebesar 1,8333 antaraEvaluasi Kinerja 
Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar. 
Motivasi kerja adalah  dorongan yang timbul pada diri seseorang secara 
sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan terntentu, memotivasi 
pegawai atau karyawan mengembangkan inisiatif, rasa tanggung jawab sehingga 
mereka terdorong untuk meningkatkan kinerjanya. Motivasi kerja dipengaruhi 
oleh beberapa faktor salah satunya adalah evaluasi kinerja. Tindakan 
menampilkan atau melaksanakan suatu kegiatan yang diperlihatkan oleh seorang 
pegawai untuk memperoleh hasil yang optimal . Manfaatnya adalah untuk 
perbaikan prestasi kerja, penyesuaian kompensasi, keputusan penempatan, 
kebutuhan latihan dan pengembangan, perencanaan dan pengembangan karir, 




informasi, memperbaiki kesalahan desain pekerjaan, kesempatan kerja yang adil, 
dan membantu menghadapi tantangan eksternal. 
Evaluasi kinerja yang mempengaruhi Motivasi kerja dalam penelitian ini 
dilihat dariPentingnya evaluasi kinerja (penilaian kinerja), memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan perbaikan 
untuk meningkatkan kinerja melalu feedback yang diberikan oleh organisasi/ 
lembaga pendidikan dan penyesuaian gaji, dan  penilaian kinerja dapat dipakai 
sebagai informasi dalam menentukan kompensasi secara layak sehingga dapat 
memotivasi pegawai/karyawan menurut Robbinsterdapat 4 kegiatan inti yang harus 
dikuasai oleh pegawai dalam penerapan evaluasi kinerja yaitu sikap, perilaku, 
hasil, dan kontigensi.4 
Pendekatan sikap  ini menyangkut penilaian terhadap sifat atau kriteria 
individu. Sifat biasanya diukur dalam bentuk inisatif, kecepatan membuat 
keputusan, dan ketergantungan. Dengan pendekatan sikap dapat mendorong/ 
memotivasi pegawai untuk bekerja lebih giat guna tercapainya tujuan yang 
diinginkan  
Selain pendekatan sikap, seorang pegawai juga harus menjaga perilakunya 
dalam hal ketetapan watu pada saat jam kerja, dalam hal ini adanya inisiatif untuk 
tepat waktu dalam bekerja agar dapat menunjang kedisplinaan dan kemampuan 
untuk bertahan pada perusahaan/organisasi tersebut 
Dengan adanya perilaku yang baik yang dijunjung tinggi oleh pegawai 
maka dapat meciptakan hasil yang baik dan rasa tanggung jawab terhadap tugas-
tugas yang diberikan oleh pimpinan. 
Hal terakhir yaitu kontigensi dala hal ini kebutuhan terhadap situasi 
dimana Semangat kerja pegawai  muncul dan dapat menyelesaikan tugasnya 
                                                          




walaupun suasana di kantor tidak kondusif dalam arti lain terdorong untuk bekerja 
keras demi tercapainya tujuan yang efektif dan efesien. 
Keempat kegiatan inti dalam dalam penerapan evaluasi kinerja tersebut 
apabila dikuasai dan diaplikasikan oleh pendidik maka mempengaruhi motivasi 
kerja pegawai. Makin baik seorang pegawai dalam mengaplikasikan evaluasi 
kinerja  maka makin tinggi pula motivasi kerjanya dalam bekerja , sebaliknya 
makin buruk seorang pegawai dalam penguasaan dan penerapan evaluasi kinerja 
maka makin rendah pula semangat motivasinya dalam bekerja. 
Peneliti terdahulu membuktikan bahwa bukan hanya Evaluasi kinerja yang 
mempengaruhi motivasi kerja pegawai seperti yang diungkapkan Ilham Mawardi 
Siswedi, yang mengatakan bahwa gaya kepemimpinanjuga sangat mempunyai 
pengaruh yang kuat  terhadap Motivasi kerja pegawai . Berdasarkan hasil 
koefisiendeterminasi sebesar 42,38%, sedang sisanya sebesar 57,62% dipengaruhi 
faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Berdasarkan uji 
signifikan yang telah dilakukan diperoleh hasil thitungsebesar4,538 dan ttabel sebesar 
1.701, ini berarti thitung>ttabel maka terdapat pengaruh yang signifikan antara kedua 
variabel yang diteliti. Dengan demikian hipotesis yang diajukan, yaitu “ Jika Gaya 





                                                          
5Ilham Mawardi Siswedi “Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja karywan pada 













A. Kesimpulan  
Berdasarkan uarain tentang Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif tersebut dengan memperhatikan 18 pegawai sebagai 
sampel, 2 atau 11,11% pegawai yang berada dalam kategori tinggi, 14 atau 77,78% 
pegawai yang berada dalam kategori sedang, 2 atau 11,11% pegawai yang berada dalam 
kategori rendah. Hal tersebut menggambarkan bahwa, evaluasi kinerja di Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar berada dalam kategori sedang.  
2. Berdasarkan hasil analisis deskriptif tersebut, dengan memperhatikan 18 pegawai sebagai 
sampel 6 atau 33,33 % pegawai yang berada dalam kategori tinggi, 12 atau 66,67% pegawai 
berada dalam kategori sedang, 0 atau 0% pegawai berada dalam kategori rendah. Hal 
tersebut menggambarkan bahwa, motivasi kerja pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar berada dalam kategori sedang. 
3. Berdasarkan hasil statistik inferensial pengujian hipotesis yang menunjukkan bahwa nilai 
(t) yang diperoleh dari hasil perhitungan (thitung) = 1,8333 lebih besar daripada nilai (t) yang 
diperoleh dari tabel distribusi (ttabel)= 0,05 dengan taraf signifikansi sebesar 5% (thitung  >
  ttabel) = (1,8333 > 0,05) membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif sebesar 
1,8333 antara Evaluasi Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan  






B. Saran  
Sehubungan dengan hasil penelitian yang telah dikemukakan di atas dan berbagai 
keterbatasan yang dimiliki penulis dalam penelitian ini, maka penulis memberikan 
rekomendasi bagi pimpinan Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Maassar ,yaitu: 
C. Implikasi 
1). bagi pimpinan Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Maassar. 
Hasil penilitian ini diharapkan menjadi dasar bagi pimpinan fakultas dalam 
mengembangkan dan meningkatkan motivasi kerjanya. 
2) Bagi pegawai  
 Dalam hubungan kerjasama dengan antar karyawan harus lebih diperhatikan agar 
dapat bekerja lebih baik. 
 Karyawan yang mempunyai  prestasi perlu menjadi pertimbangan pemimpin 
karena kebutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan, 
keterampilan, dan potensi optimal bisa menjadi motivator guna mencapai prestasi 
kerja yang tinggi 
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Lampiran I  
A. Gambaran Lokasi Penelitian  
PROFIL UMUM  
A. SEJARAH LAHIRNYA 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan (dulu, Fakultas Tarbiyah sebelum IAIN 
berubah menjadi UIN tahun 2005) adalah satu dari tujuh fakultas dalam lingkungan 
UIN Alauddin Makassar. Fakultas Tarbiyah dan Keguruan didirikan berdasarkan 
Surat Keputusan Menteri Agama Nomor: 91 Tahun 1964. Secara historis 
keberadaan Fakultas Tarbiyah dan Keguruan sangat erat kaitannya dengan sejarah 
berdirinya UIN Alauddin Makassar secara keseluruhan. 
IAIN pertama didirikan di Yogyakarta pada tahun 1960 berdasarkan 
Peraturan Presiden Nomor: 11 Tahun 1960 tanggal 9 Mei 1960. IAIN pertama ini 
merupakan penggabungan dari dua perguruan tinggi negeri yang telah ada 
sebelumnya. Perguruan Tinggi Agama Islam Negeri (PTAIN) di Yogyakarta dan 
Akademi Dinas Ilmu Agama (ADIA) di Jakarta. Penggabungan PTAIN dan ADIA 
itulah yang kemudian menjadi Institut Agama Islam Negeri (IAIN). 
Dalam tahun-tahun sesudah berdirinya, IAIN mengalami perkembangan yang 
sangat pesat. Fakultas-fakultas baru perlu didirikan untuk menampung hasrat 
masyarakat yang makin bertambah untuk melanjutkan studinya di IAIN. Hasrat 
untuk membuka fakultas dalam lingkungan IAIN itu ternyata bergelora juga di 
Makassar. Beberapa tokoh masyarakat seperti Andi Pangerang Pettarani 
(almarhum), Abdurrahman Syihab (almarhum) yang pada waktu itu menjabat 
Rektor Universitas Muslim Indonesia (UMI), didampingi cendikiawan muslim 
muda seperti Edi Agussalim Mokodompit, M.A. dosen Fakultas Sosial Politik 
Universitas Hasanuddin (UNHAS),  Drs. A. Makmun Rauf, dosen Fakultas Hukum 
UNHAS dan Ma’datuang, S.H., sekertaris UMI, mencoba mewujudkan hasrat 
masyarakat itu. Dengan mendapat dukungan sepenuhnya dari pemerintah daerah, 
baik Gubernur Sulawesi Selatan dan Tenggara, Andi Rivai, maupun Walikota 
Makassar, Aroepala, mereka sepakat untuk mengintegrasikan Fakultas Syariah 
UMI menjadi Fakultas Syariah IAIN Sunan Kalijaga Yogyakarta Cabang 
Makassar. Hasrat masyarakat dan pemerintah Sulawesi Selatan dan Tenggara ini 
dikabulkan oleh pemerintah pusat. Dengan melalui keputusan Menteri Agama 
tahun 1962 Fakultas Syariah UMI diresmikan menjadi Fakultas Syariah IAIN 
Sunan Kalijaga Yogyakarta Cabang Makassar pada tanggal 10 Nopember 1962. 
Selanjutnya Fakultas Tarbiyah UMI diresmikan menjadi Fakultas Tarbiyah IAIN 
Sunan Kalijaga Yogyakarta Cabang  Makassar melalui keputusan Menteri Agama 
R.I. Nomor: 90 Tahun 1964, tanggal 7 Nopember 1964. Kemudian pada tahun 1965 
diikuti oleh pengintegrasian Fakultas Ushuluddin UMI menjadi Fakultas 
Ushuluddin IAIN.  
Sesuai dengan Ketetapan Majelis Permusyawaratan Rakyat Sementara 
(MPRS) Nomor: 1 Tahun 1963 yang dalam Lampiran A ad. 5 mengharapkan 
pemerintah mengembangkan IAIN dan sejalan pula dengan Peraturan Presiden 
Nomor: 27 Tahun 1963 yang menetapkan bahwa jika dalam satu daerah terdapat 
sekurang-kurangnya 3 jenis fakultas dapat menjadi IAIN yang berdiri sendiri, maka 
dengan adanya ketiga jenis fakultas dalam lingkungan IAIN Yogyakarta Cabang 
Makassar yaitu Fakultas Syariah,  Fakultas Tarbiyah dan Fakultas Ushuluddin 
sudah memenuhi syarat untuk berdirinya IAIN tersendiri. Sehingga pada tanggal 
10 Nopember 1965, bertetapan dengan Hari Pahlawan Nasional berdirilah IAIN 
Alauddin sebagai realisasi dari Keputusan Menteri Agama Nomor: 79 Tahun 1965 
tanggal 28 Oktober 1965. 
Perubahan selanjutnya adalah perubahan status kelembagaan dari IAIN 
menjadi UIN. Atas prakarsa pimpinan IAIN Alauddin periode 2002-2006 dan atas 
dukungan civitas Akademika dan  Senat IAIN Alauddin serta Gubernur  Sulawesi 
Selatan, maka diusulkanlah konversi IAIN Alauddin Makassar menjadi UIN 
Alauddin Makassar kepada Presiden R.I melalui Menteri Agama R.I dan Menteri 
Pendidikan Nasional R.I. Mulai 10 Oktober 2005 Status Kelembagaan Institut 
Agama Islam Negeri (IAIN) Alauddin Makassar berubah menjadi (UIN) 
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar berdasarkan Peraturan Presiden 
(Perpres) Republik Indonesia Nomor 57 tahun 2005 tanggal 10 Oktober 2005 yang 
ditandai dengan peresmian penandatanganan prasasti oleh Presiden RI, DR. H. 
Susilo Bambang Yudhoyono pada tanggal 4 Desember 2005 di Makassar. 
Peningkatan status kelembagaan dari IAIN menjadi UIN berdampak pula 
pada penambahan jumlah fakultas yang semula hanya 5 fakultas bertambah menjadi 
7 fakultas. Untuk memenuhi sarana dan prasarana dalam proses belajar mengajar 
maka pemerintah pusat memberikan bantuan dana pengembangan fisik kampus 
melalui dana Islamic Development Bank (IDB). Setelah gedung Fakultas Tarbiyah 
dan Keguruan selesai di bangun tahun 2010, maka pada tanggal 17 Ramadhan 1422 
H resmi pindah dari Kampus I, Jalan Sultan Alauddin Nomor 63 Makassar ke 
Kampus II, Jalan Sultan Alauddin Nomor 36 Samata-Gowa.  
Sejak berdirinya, fakultas ini telah dipimpin oleh 8 (delapan) orang dekan 
secara periodik masing-masing adalah : 
1.  Drs.H.M. Muhyidin Zein            (1965-1972) 
2.  Prof. Dr.Hj. Andi Rasdiyanah  (1972-1980) 
3.  Drs.H. Danawir Ras  Burhany    (1981-1985) 
4.  Drs.H.M. Amir Said                    (1985-1993) 
5.  Drs.H. Muhammad Ahmad         (1993-1997) 
6.  Prof. Dr. H. Azhar Arsyad, M.A. (1997-2002) 
7.  Prof.Dr.H.Moh.Natsir Mahmud, MA (2002-2010) 
8.  Dr. H. Salehuddin Yasin, M.Ag (2010-sekarang) 
 
B.  DASAR DAN TUJUAN 
Secara operasional eksistensi Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar didasarkan kepada peraturan perundang-undangan berlaku antara lain:  
1. UU RI No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional 
2. Peraturan Pemerintah Nomor: 60 Tahun 1999 tentang Pendidikan Tinggi; 
3. Peraturan Presiden No. 57 Tahun 2005 tentang PERUBAHAN IAIN ke UIN 
Alauddin Makassar. 
Adapun tujuan Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar  
yaitu: membentuk sarjana muslim yang ahli ilmu agama Islam dalam bidang 
Tarbiyah (Pendidikan). 
C. VISI DAN MISI  
 Visi merupakan gambaran besar yang ingin dicapai dimasa mendatang atau 
suatu wujud masa depan sebagai jati diri yang menjadi arah pengembangan. 
Sedangkan misi adalah peranan yang bersifat amanah yang harus diemban, the real 
work of the organization. Adapun rumusan visi dan misi Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan serta jurusan-jurusan yang ada didalamnya.  
1.  FakultasTarbiyah dan Keguruan 
Visi: 
Menjadi pusat unggulan pengembangan pendidikan Islam dan tenaga 
kependidikan  yang professional.   
Misi: 
1) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia dengan mengembangkan sikap  
ilmiah, keterampilan, dan aplikasi nilai-nilai akhlaqul karimah.  
2) Meningkatkan kualitas pelayanan dengan mengutamakan kecepatan, 
ketepatan dan kelayakan. 
2. Jurusan dan Program Studi 
a. Jurusan/Program Studi Pendidikan Agama Islam (PAI) 
Visi:   
Wadah pengembangan dan pembinaan tenaga pendidik agama Islam yang 
professional. 
Misi: 
1) Membentuk tenaga pendidik yang menguasai ilmu pengetahuan agama 
Islam; 
2) Membina tenaga pendidik agama Islam yang mencintai tugasnya; 
3) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik agama Islam baik Akidah, akhlak 
maupun sikap ilmiah. 
b. Jurusan/Program Studi Pendidikan Bahasa Arab (PBA) 
Visi  :  
Menjadi wadah pengembangan dan pembinaan tenaga kependidikan di 
bidang bahasa Arab yang profesional, kokoh akidah dan berakhlak mulia. 
Misi  : 
1) Membentuk dan membina tenaga pendidik bahasa Arab yang mencintai 
tugasnya 
2) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik bahasa Arab baik aqidah, akhlak 
maupun sikap ilmiah 
c. Jurusan Kependidikan Islam (KI) dengan Program Studi Manajemen 
Pendidikan Islam (MPI) 
Visi :   
Wadah pengembangan dan pembinaan tenaga kependidikan Islam yang 
professional. 
Misi : 
1) Membentuk tenaga kependidikan agama Islam yang menguasai ilmu 
administrasi dan manajemen pendidikan Islam; 
2) Membina tenaga kependidikan Islam yang mencintai tugasnya; 
3) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik agama Islam, baik akidah, akhlak 
maupun sikap ilmiah. 
d. Jurusan/Program Studi Pendidikan Bahasa Inggris (PBI) 
Visi: 
Menjadi wadah pengembangan dan pembinaan tenaga pendidik bahasa 
Inggris yang profesional, kokoh dan beraklak mulia. 
Misi  : 
a) Membentuk tenaga pendidik yang menguasai ilmu pengetahuan bahasa 
Inggris. 
b) Membina tenaga pendidik bahasa Inggris yang mencintai tugas dan 
profesinya. 
c) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik bahasa Inggris dari segi akidah, 
akhlak maupun sikap ilmiah. 
e. Jurusan/Program Studi Pendidikan Matematika 
Visi: 
Menjadi wadah pengembangan dan pembinaan tenaga kependidikan 
matematika  yang professional. 
Misi: 
a) Membentuk, membina tenaga pendidik matematika yang mencintai 
tugasnya 
b) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik matematika baik aqidah, 
akhlak maupun sikap ilmiah 
f. Jurusan/Program Studi Pendidikan Fisika 
Visi: 
Merupakan wadah pengembangan dan pembinaan tenaga pendidik fisika 
yang professional. 
Misi  : 
a) Membentuk tenaga pendidik yang menguasai ilmu pengetahuan fisika 
secara islami. 
b) Membina tenaga pendidik dalam bidang fisika yang mencintai 
tugasnya, mentaati aturan dan etika keguruan serta norma-norma ajaran 
Islam. 
c) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik fisika baik aqidah, akhlak, dan 
sikap Ilmiah. 
d) Membina tenaga pendidik fisika yang memiliki ketajaman intelektual 
sehingga mampu mentrasfer nilai-nilai pendidikan secara sistematis 
yang bersumber dari ajaran ke Islaman. 
e) Membantu menyelesaikan persoalan manusia secara universal dengan 
pendekatan ilmu pendidikan Fisika yang bernuansa Islam. 
g. Jurusan/Program Studi Pendidikan Biologi 
Visi: 
Sebagai wadah pengembangan dan pembinaan tenaga pendidik biologi 
yang professional 
Misi : 
a) Membentuk tenaga pendidik yang menguasai ilmu pengetahuan 
biologi 
b) Membina tenaga pendidik biologi yang mencintai tugasnya 
c) Meningkatkan kualitas tenaga pendidik biologi, baik akidah, akhlak 
maupun sikap ilmiah 
h. Prodi Studi Pendidikan Guru Madrasah Ibtidaiyah (PGMI)  
Visi  :  
Menjadi wadah pengembangan dan pembinaan tenaga kependidikan agama 
Islam yang professional. 
 
Misi  : 
a. Membentuk tenaga pendidik yang menguasai ilmu pengetahuan agama 
Islam. 
b. Membina tenaga pendidik agama Islam yang mencintai tugasnya. 
c. Meningkatkan kualitas tenaga pendidik agama Islam baik akidah, akhlak 
maupun sikap ilmiah. 
B. Data Gambaran Pegawai Akademik Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar 
1. Data Gambaran Evaluasi Kinerja dan Motivasi Kerja Pegawai 
Akademik Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
No. Nama 
Skor  
Evaluasi Kinerja Motivasi Kerja 
1. Jumrah, S.Ag. 85 87 
2. Sadir, S.Ag., M.Pd.I. 76 96 
3. Dra. Rosdiana, M.Pd.I. 82 81 
4. M. Thamrin, S.Sos. 78 79 
5. Bahraeni, S.Ag. 85 95 
6. Nurima, S.Ag. 82 90 
7. Zulkarnain Sultan, S.Pd. 98 84 
8. Fuad Ardlin, S.Sos. 86 77 
9. Syamsuddin Muin 84 87 
10. Alamsyah, A.Ma. 87 88 
11. Alimuddin, S.Pd.I., M.Pd. 89 98 
12. Muh. Amin 92 83 
13. Muh. Zulfikar Arranury, S.Kom. 88 96 
14. Muh. Wahyudin Wahid Syah, S.Pd.I. 87 90 
15. Relly Afrizal A. 82 80 
16. Wahyuni Nurul Isnaeni  88 85 
17. St, Aminah, S.Pd. 85 85 
18. Irwandi Muchtar 90 90 
 Jumlah  1554 1571 
 
2. Tabel Penolong untuk Mencari Pengaruh Evaluasi Kinerja Terhadap 
Motivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 







1. 85 87 7225 7569 7395 
2. 76 96 5776 9216 7296 
3. 82 81 6724 6561 6642 
4. 78 79 6084 6241 6162 
5. 85 95 7225 9025 8070 
6. 82 90 6724 8100 7380 
7. 98 84 9604 7057 8283 
8. 86 77 7396 5929 6776 
9. 84 87 7056 7569 7308 
10. 87 88 7569 7744 7656 
11. 89 98 7921 9604 8722 
12. 92 83 8464 6889 7636 
13. 88 96 7744 9216 8448 
14. 87 90 7569 8100 7830 
15. 82 80 6724 6400 6560 
16. 88 85 7744 7225 7480 
17. 85 85 7225 7225 7225 
18. 90 90 8100 8100 8100 





Lampiran II : Format Angket Evaluasi Kinerja dan Motivasi Kerja Pegawai 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar  
 
Format Angekt Evaluasi Kinerja dan Motivasi Kerja 
PETUNJUK PENGISIAN ANGKET 
A. PETUNJUK UMUM 
Angket ini hanya untuk kepentingan ilmiah dan tidak akan mempengaruhi 
nilai-nilai di sekolah. Jawablah sejujur-jujurnya dan sebenar-benarnya sesuai 
pendapatmu maupun apa yang kau alami. Setiap orang mempunyai jawaban 
masing-masing berdasarkan keadaan sebenarnya. Pilih jawaban yang paling 
sesuai dengan dirimu, karena tidak ada jawaban yang salah. Bacalah setiap nomor 
dengan cermat. 
B. PETUNJUK KHUSUS 
Pilihlah salah satu jawaban dengan cermat dengan cara member tanda (√) 
pada kolom pilihan jawaban yang tersedia! Adapun keterangan alternatif jawaban 
sebagai berikut: 
  SS : Sangat Sesuai 
  S : Sesuai 
  TS : Tidak Sesuai 
  STS : Sangat Tidak Sesuai 
 
 




Angket evaluasi kinerja 
NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1. Saya selalu mengerjakan tugas tanpa diperintah     
2. Saya selalu membantu mengerjakan tugas rekan saya 
ketika tugas saya selesai 
    
3. Saya membiarkan tugas saya terbengkalai     
4. Saya tidak memperdulikan tugas rekan saya     
5. Saya selalu menyelesaikan tugas saya tanpa bantuan 
dari rekan saya 
    
6. Saya tidak pernah menunggu arahan dari atasan 
dalam mengerjakan tugas 
    
7. Tugas saya tidak akan selesai tanpa bantuan dari 
rekan saya 
    
8. Saya selalu menunggu arahan dari atasan untuk 
menyelesaikan tugas 
    
9. Saya selalu datang tepat waktu     
10. Saya selalu menyelesaikan tugas tepat waktu     
11. Saya selalu terlambat datang     
12. Saya selalu terlambat menyelesaikan tugas     
13. Saya tetap bekerja dalam situasi apapun     
14. Saya selalu bekerja maksimal meskipun atasan 
memarahi saya 
    
15. Saya mengabaikan pekerjaan ketika situasi kantor 
sedang kacau 
    
16. Kondisi saya berubah menjadi buruk ketika 
mendapat masalah di kantor 
    
  
Skala Motivasi Kerja 
NO. PERNYATAAN SS S ST STS 
1. Pihak kantor peduli atas prestasi kerja yang dicapai     
2. Prestasi karyawan selalu dinilai dengan teliti dan 
benar 
    
3. Pihak kantor hanya peduli dengan hubungan 
kekerabatan tanpa melihat prestasi kerja 
karyawannya 
    
4. Pihak kantor menilai prestasi karyawannya secara 
sembrono 
    
5. Atasan sangat menghargai pekerjaan karyawannya     
17. Saya selalu  melakukan pekerjaan sesuai dengan 
kebutuhan mahasiswa 
    
18. Saya selalu bekerja sesuai tugas pokok atasan     
19. Saya acuh untuk mengerjakan berkas yang 
dibutuhkan mahasiswa 
    
20. Saya mengacuhkan perintah tugas dari atasan     
21. Saya tetap aktif bekerja dalam kondisi apapun     
22. Suasana apapun dalam kantor saya tetap semangat 
menyelesaikan pekerjaaan saya 
    
23. Produktifitas kerja saya meningkat tergantung pada 
lingkungan kantor 
    
24. Semangat kerja saya muncul ketika suasana di kantor 
tenang 
    
6. Pihak kantor selalu memberikan reward bagi 
karyawan yang berprestasi 
    
7. Atasan acuh terhadap usaha yang dilakukan 
karyawannya 
    
8. Pihak kantor tidak pernah memberikan 
penghargaan kepada karyawannya 
    
9. Pihak kantor selalu bertanggung jawab jika ada 
masalah yang ditimbulkan karyawannya 
    
10. Keselamatan kerja karyawan dijamin oleh pihak 
kantor 
    
11. Pihak kantor melimpahkan semua tanggung jawab 
kepada karyawan jika terjadi kesalahan 
    
12. Pihak kantor tidak bertanggung jawab jika terjadi 
kecelakaan kerja karyawan  
    
13. Pihak kantor selalu memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam 
menjalankan tugas 
    
14. Atasan memberikan pelatihan-pelatihan kepada 
karyawan untuk meningkatkan kemampuan kerja 
    
15. Pihak kantor hanya memberikan kesempatan 
bekerja untuk karyawan yang berprestasi 
    
16. Atasan tidak pernah memberikan pelatihan kepada 
karyawan untuk meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan kerja 
    
17. Saya selalu merasa kuat menyelesaikan tugas di 
kantor 
    
18. Pihak kantor selalu mengutamakan kesehatan 
karyawannya 
    
19. Pihak kantor memaksa karyawannya bekerja 
meski sedang sakit 
    
20. Pihak kantor tidak memperdulikan kesehatan 
karyawannya saat bekerja 
    
21. Atasan selalu memberikan perhatian kepada 
karyawannya 
    
22. Hubungan kerja di kantor antar sesama karyawan 
berjalan dengan baik 
    
23. Atasan hanya memberikan perhatian kepada 
karyawan yang berprestasi 
    
24. Setiap karyawan di kantor hanya memperdulikan 
dirinya sendiri 
    
25. Besarnya gaji yang diperoleh sesuai dengan 
pekerjaan yang dilakukan  
    
26. Pihak kantor memberikan gaji tambahan ketika 
karyawan melakukan kerja lembur 
    
27. Pekerjaan yang dilakukan lebih berat 
dibandingkan gaji yang diperoleh 
    
28. Atasan mengabaikan gaji meskipun saya 
melakukan kerja lembur 
    
29. Pihak kantor memberikan asuransi jiwa kepada 
karyawannya 
    
30. Pihak kantor selalu memperhatikan keamanan 
kerja karyawannya 
    
31. Pihak kantor hanya memberikan tunjangan ketika 
terjadi kecelakaan kerja  
    
32. Pihak kantor acuh terhadap keamanan 
karyawannya  
    
 
Lampiran III: Foto di Tempat Penelitian  Fakultas Tarbiyah dan Keguruan       
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